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ONSOZ

Kadimnlarin ¢alisma yasamina ve yonetime girmesiyle birlikte iilkelerin yonetim
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doyumlarinin saglanabilmeleriyle 6l¢iilmiistiir. Toplumlarin gelismesi ve de ilerlemesinde
yaptig1 isten tatmin olabilen, is ortaminda huzuru ve mutlulugu yakalayabilen bireylere
bagli olup; yasam doyumunu destekleyebilen is ortamlarini sunabilmek orgiitlerin gelecegi

acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Kadinlarin yogun olarak yer aldigi sektor olan bankacilik sektoriinde yonetim
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huzuru ve mutlulugu yakalayabilecekleri ¢alisma  ortamlarinda  kendilerini
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OZET

Hizmet sektoriinde énemli bir yere sahip olan banka sektori, biinyesindeki kadin
yoneticilerin ve c¢alisanlarin, fiziksel, ruhsal isteklerine ve ihtiyaglarina verdikleri 6nem,
orgiitiin performans grafiklerini ve calisanlarinin is doyumlarimi direkt etkilemektedir.
Calisanlarin islerinden memnun olup olmadigini ifade eden “is doyumu” kavrami biiyiik
Ol¢iide, kisilerin yasam doyumlarini, algilarim1 ve degerlerini etkileyen bir faktordiir.
Kisilerin islerine olan bagliliklarini, hassasiyetlerini ve 6nem seviyelerini belirleyen is
doyumu kavrami, saglanamadigi takdirde “is doyumsuzlugu” olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bir ¢ok faktorden etkilenen is doyumu kavrami, i¢sel ve digsal faktorler

olmak tizere ikiye ayrilmaktadir.

Bu ¢alismada Trabzon’da banka sektoriinde calisan kadin yoneticilerin is doyum
diizeylerini 6lgmek ve kadin yoneticilerin demografik 6zelliklerinin is doyumlari tizerinde
etkisi olup olmadigini belirlemek amacglanmistir. Bu baglamda secilen alt1 bankanin kadin
yonetici ve yonetici adaylarmin is doyum diizeylerinin belirlenmesi i¢in; Minnesota Is
Doyum Anketinden ve kigsisel bilgilerin yer aldigi bilgilendirme formundan
yararlanilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde, demografik 6zelliklerin kadin
yoneticilerin is doyum diizeyleri lizerinde etkisi olup olmadig: arastirilirken, T-testi ve Tek

Yonlii Varyans Analizi olan Anova Testinden yararlanilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is doyumu, kadin yénetici, ¢alisma hayatinda kadinin yeri



ABSTRACT

The importance that banking sector, which has a significant role in service sector,
in which woman managers intensively take parts, gives to the physical and emotional
wishes and demands of the employees, directly effects the performance graphics of the
organization and job satisfaction. “Job satisfaction” concept meaning whether the
employee is satisfied or unsatisfied with the job is a critical factor and effects mostly the
person’s life satisfaction, perception and values. If Job satisfaction concept, which
determines the loyalty, sensitivity and importance level of persons is not provided, which
is effected by many factors, emerges as “ a job dissatisfaction”, it is divided into two

factors; internal and external factors.

This paper aims to measure the job satisfaction level of working women in the
banking sector and determine the whether it has any effects of demographic features of
women manager on job satisfaction level in Trabzon. Minnesota Job Satisfaction Survey
and disclosure form which includes personal informations were used to determine the job
satisfaction level of managers and manager candidate that work at six different bank in
Trabzon. In the light of data concluded by analysis, T test and Anova Test which is One
Way Analysis of Variance were used while searching whether it has effected demographic

features on working women or not.

Key Words: Job satisfaction, woman manager, role of woman in business life.
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GIRIS

Giliniimiiziin yogunlasan rekabet kosullarina bakildiginda, teknolojik gelismeler,
globallesen siiregler ve ekonomideki dalgali siirecler hem yonetim anlayisimizi
degistirmekte hem de {ilkelerin kalkinmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu
durumda iilkelerin ekonomik kalkinma siire¢lerini devamli dinamik halde tutabilmesi,
krizlere karsi denge saglayabilmesi, istihdam yaratabilmesi, farkliligin ve siirekliligin
korunabilmesi i¢in farkindalik yaratmalari; bireylerin c¢alisma hayatina, ozellikle de
yonetim igerisindeki pozisyonlarina gereken Onemin ve tesvikin verilmesi gerektigini
bizlere gostermektedir. Calisanlarin ruhsal ve toplumsal ihtiyaglarini g6z Oniinde
bulundurabilen, is ortaminda huzuru ve de mutlulugu yakalayabilen; islerinden tatmin
olabilen, is doyumlar1 yiiksek bireyler olmasini saglayabilen orgiitlerin gelisime ve
degisime agik olduklar1 bilinmektedir. Is doyumu saglanan calisanlarla olusan is ortamu,
hem orgiit i¢i performansi artirmakta hem de orgiitiin devamliligii saglamaktadir. Is
doyumu kavrami, calisanlarin kendi isine karsi olusturduklar is degerleriyle, isten elde

etmis oldugu kazanimlarin birlesimi seklinde 6zetlenmektedir.

Kadin niifusunun erkek niifusuna orani goz oniine alindiginda, kadinlarin sahip
oldugu c¢alisma giicliniin, ¢alisma hayatina ve 6zellikle de yonetim alanina verebilecegi
katki son derece fazladir. Ulkelerin sosyo-ekonomik yapilanmadaki eksikliklerini
tanimlayabilmeleri, refah seviyelerini artirabilmeleri ve teknolojik, ekonomik ve sosyal
alanda yasanan hizli degisim ve gelisimleri yakalayabilmeleri; kadinlarin {ilke ekonomisine

ve de tilkelerin sosyal gelisimlerine olan katkisiyla desteklenmektedir.

Kadin yoneticilerin yogun olarak yer aldigi sektor olan, bankalar; calisma
sartlarinin, calisma ortaminin ve de iletisim gibi manevi dlgiitlerin yer aldig1 is doyumu
kavramini ve igerigini bizlere sunmaktadir. Kadin yoneticilerin, kisisel degerlerle, isten
elde edilen kazanimlarin birlesmesiyle is doyumlar1 gergeklesmekte olup; islerinden
aldiklar1 tatmin orani, orgiit i¢i performansini, kisisel yasamlarindaki mutlulugunu ve de

huzurunu da etkilemektedir. Bu durum, kadin yoneticilerin hem yasam kalitesindeki



dengeyi olusturmasini saglamakta; hem de Orgiitiindeki gelisimi ve de ilerlemeyi
destekleyici nitelikte kilmaktadir. Is doyumuna ulasmis olan calisanlar, performanslarini

fark etmeden artirmakta, daha uzlasmaci, paylasimci ve de disiplinli olmaktadirlar.

Is doyumu kavrami bireyler arasi farklilik gosterip, i¢sel ve digsal doyum olarak
boyutlandirilabilmektedir. Kisiler arasi degisken bir 6zellige sahip olup; kimi ¢alisan i¢in
yiikselme olanaklar1 6n planda olurken, kimileri i¢in de ticret vb. faktorler 6n planda
olabilmektedir. Is doyumu, bireylerin egitim seviyeleri, tecriibeleri gibi faktdrlerden de

etkilenerek, kisilerin yasam doyumlari iizerinde 6nemli derecede etki birakmaktadir.

Bu calisma, Trabzon’da ki Garanti Bankasi, Halkbank, {s Bankasi, Tiirk Ekonomi
Bankasi, Yap1 Kredi Bankasi1 ve Ziraat Bankasi’nda c¢alisan 94 kadin yoneticinin is
doyumunu etkileyen faktorler ve bu faktorlerin dnem derecelerini belirlemek amaciyla

hazirlanmistir. Yapilan tez ti¢ bolimden olusmaktadir.

Birinci boliimde, yonetim ve yoneticilik kavrami {lizerinde durulmus ve c¢esitli
yonlerden incelendikten sonra kadin yonetici kavrami hakkinda bilgilendirme yapilarak; is
hayatinda kadinin yeri, diinyada ve Tirkiye’deki calisma hayatindaki kadin is giicii ve
kadin yoneticiler iizerinde genel bir inceleme yapilmistir. Diinyada ve Tiirkiye’deki
kadinin calisma hayatindaki yeri ifade edildikten sonra, yonetimdeki kadinlarin

istlendikleri rol ve yonetim pozisyonlarini etkileyen faktdrlerin boyutlari irdelenmistir.

Ikinci boliimde, is doyumu kavramu iizerinde durulmustur. Is doyumunu etkileyen
i¢csel ve dissal faktorler incelenerek, is doyumu kavraminin 6nemi ifade edilmistir. Son

olarak da, i doyumu ile ilgili teoriler hakkinda bilgilendirme yapilmistir.

Ugiincii boliimde, arastirmada banka calisanlarina uygulanan anket, ilgili olduklari
etkenlere gore gruplandirilmis ve cevaplar arastirmanin bulgular1 olarak sunulmustur.
Bankada c¢alisgan kadin yoneticilerin genel, igsel ve dissal is doyum diizeylerinin
demografik  oOzelliklerine gore farklillk  gosterip  goOstermedigi  saptanmis  ve

degerlendirilmistir.



Calismanin sonug ve Oneriler boliimiine yer verilerek, calisma 6zetlenmis, arastirma
bulgu ve sonuglar iizerinde durulmus ve gelecekte yapilabilecek arastirmalarla ilgili

Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. YONETIM KAVRAMI, KADIN YONETICI, iS HAYATI VE KADIN

Yonetim, belirli amaglara ulagmak i¢in basta insanlar olmak {izere parasal
kaynaklari, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani
birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar1 planlama, organize etme ve

uygulatma siire¢lerinin toplami olarak ifade edilmektedir (Eren, 1998: 3).

Yonetim, insan, makine ve para gibi Orgiitlenmemis ¢abalar1 igerisinde
bulundurmaktadir. Bir Orgiitiin var olabilmesi icin, oncelikle yonetimin var olmasini

gerekir (Can, 1999: 21).

Yonetim, amaglarin etkili ve de verimli bir bi¢imde gerceklestirilmesi amaciyla,
belirli bir gurupta isbirligi ve koordinasyon saglamaya yonelik faaliyetlerin tiimiine denir
(Geng, 2004: 18). Belirli bir amag¢ dogrultusunda gerceklestirilen bir faaliyet olup; stirekli
gelisen ve degisen bir slire¢ olarak tanimlanmaktadir. Gegici ve anlik bir siire¢ olmayip;

aksine baslangici ve sonu olmayan bir siiregtir.

Yonetim evrensel bir siireg, toplumsal yasam kadar eski bir sanat ve gelismekte
olan bir bilimdir. Siire¢ olarak yonetim, gesitli faaliyet ve fonksiyonlari, sanat olarak
yonetim, bir uygulamayi, bilim olarak yonetim ise sistematik ve bilimsel bilgi toplulugunu
ifade eder. Yonetim bir bilim, bir bilimsel uygulama, bir sanat ve bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. YOonetim bunlarin tiimiinii igerisine alan, evrensel bir kavramdir (Geng,

2004: 17).

Bu o6zellikleri biraz daha genis olarak inceledigimizde karsimiza sdyle bir tablo

cikacaktir (Onal, 2000: 11):



e Ancak birden ¢ok insanin varliginda yonetim eyleminden sdz agilabildigine
gbre, yonetim sosyal niteligi olan bir grup siirecidir.

e Insanlar ancak cabalarmi birlestirerek saptadiklari amaclara ulasabilirler.
Oyleyse yonetim isbirligi siirecidir.

e Insanlar arasinda saglanan isbirligi, gosterilen g¢abalarm birbiriyle uyumlu
olmasi kosuluyla sonuca ulasir. Bu olgu yo6netimin bir Koordinasyon siireci

oldugunu ortaya koyar.

Genellikle yonetim denildiginde akla hiyerarsik basamakta alt ve iist diizey gelir.
Ama orgiitlenmis bir toplumda yonetim, ¢esitli diizeyleri kapsayan bir siirectir. Bu tanim

1s1g¢inda yonetimin temel 6zellikleri sunlardir (Can ve Giliney, 2007: 174):

- Yonetim insan iligkilerine dayanir; yonetim siirecinde hem yoneten hem de
yOnetilenler insanlar olmaktadir.

- Yonetim grup ozelligi gosterir; yonetimin olabilmesi i¢in en az iki ya da daha
fazla bireyin bir amag etrafinda birlesen bir grup olmalar1 gerekir. Boylece bir
ya da birkag¢ gruptan olusan orgiitsel bir yap1 ortaya c¢ikar.

- Yonetim bir ama¢ ya da amaglara dayanan bir siirectir; bireylerin bir araya
gelme nedeni bu amag ya da amaglara ulasmaktir.

- YoOnetim bu amaglar elde etmek i¢in bir grubu olusturan bireylerin isbirligini
ve ¢abalarinin es glidiimlenmesini gerektirir.

- Yonetim, isbirligi yapan insanlarin dikey ve yatay olarak isb6liimii yapmalarina
ve uzlagmalarma dayanir. Dikey boliimii hiyerarsik yapinin ortaya ¢ikmasina
neden olur. Bu hiyerarsi yonetim kademelerinin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Yatay isboliimii ise, ayni diizeydeki insanlarin uzmanliklarinda farklilasmalara
ve bunun sonucunda farkli boliim ve islevlerin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

- Yonetim demokratik bir siiregtir; her ne kadar hiyerarsik yapr demokratik
yapinin alternatifi olmakla birlikte, burada demokratiklik, bireylerin Srgiitsel
amaclara ulagsmak i¢in gerekli katki ve desteklerinin zorla, kural tanimaz bir

bigimde ve totaliter yolla olmamasi1 demektir.

Yonetimin var olabilmesi icin bir orgiitiin var olmasi gerekmektedir. Orgiit,

yonetimin i¢inde yer alan bir yapi, yonetim ise onun islevi olup, biri olmadan digeri



varhgin1 koruyamayacak, etkinligini devam ettiremeyecektir. Orgiit, kararli bir kalib1

icermesine karsin; yonetim dinamik ve hareketli bir nitelik tagimaktadir (Tiirkel, 1999: 3).

1.1. Yonetici Kavram

Yonetim, belirlenen amaglar dogrultusunda, eldeki tiim kaynaklar1 birbirleriyle
uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulama sanati ve bilimi olarak

ifade edilmektedir. Ydnetici de bu siireci, yoneten kisidir (Geng, 2004: 22).

Yonetimle ilgili ¢aligmalari, ¢aba ve faaliyetleri, tek olarak ya da grup halinde
gerceklestiren bireyler, yonetim organlarini meydana getirirler ve bu organlara da yonetici

denir (Tiirkel, 1999: 2).

Yonetim biliminin gurusu Peter Drucker yoneticiyi; “Bilginin uygulanmasindan ve
performansindan sorumlu olan kisi” olarak tanimlamaktadir”. Giiniimiizde, profesyonel
olarak adlandirilan bu kisiler, bir orkestra sefi gibi sahip oldugu takimi yonetmekte, motive

etmekte ve sistematik calisma diizeni kurmaktadir (Coroglu, 2002: 55).

Su halde yonetici, belirli bir zaman dilimi igerisinde bir takim amagclara ulasmak
icin insan, para, hammadde, malzeme, makine, demirbas vb. iiretim araglarin1 bir araya
getiren; bunlarin birbirleriyle uygun bir bilesim, etkilesim, uyumlagma ve ahenklesmeyi

saglayan kimse olarak tanimlanmaktadir (Eren, 1998: 6).

Yonetici, Orgiitiin dokusunu bilen ve dokuya uygun cesitli islemelerde bulunan
kisidir. Orgiitler farkli kimliklere sahip, yasayan, canli organizasyonlardir. Ihtiyaglar,
stratejiler, misyon ve vizyon Orgiitten Orgiite degisen kavramlardir. Yonetici de bu
farkliliklar1 ayirt edebilen, kararli, orgiit dokusundan anlayan, acigi kolay saptayabilen,
liderlik vasiflarina sahip, gelecegi gorebilen, yonlendirici ve de siiriikleyici kisi olmalidir.
Yonetici, evrensel diislince yapisiyla, yonetsel, teknik ve iletisim becerilerini bir araya
getirerek, sartlara gore Uretim faktorlerini yonlendiren ve de bigimlendiren kisidir.
Yoneticinin orgiit icerisinde etkin bir rol iistlenebilmesi, becerilerini dogru yer ve zamanda

kullanabilmesi, orgiitiin gelecegini belirlemektedir.



Bir isletme yoOneticisinin 6nemli sorumluluk alanlarindan bazilar1 sunlardir

(Coroglu, 2001: 56):

e ihtiya¢ duyulan kalitede personel almak, yetistirmek ve gérev dagilimim
organize etmek,

e lsletmenin gelecegi ile ilgili uzun vadeli amaglari belirlemek ve stratejik
planlamay1 yapmak,

e Hedefler koymak ve bunlara ulasilmasinda etkin rol oynamak,

e Yapilan isleri, gelismeleri ve personeli denetlemek,

e Isletme faaliyetlerinin sonuglarini 5lgmek ve takip etmek.

1.2. Yoneticilik Kavraminin Onemi

Yoneticilik kavrami ge¢misten gilinlimiize bircok alanda kendini gdsteren bir
kavramdir. Kendini ve insanlar1 yonetebilme sanatin1 iyi uygulayan bireylerin iyi birer

yOnetici olabilme sans1 vardir.

Insanlar1  yonetebilme sanatim1 bilen, ekibini benimseyen, planlamalarda
diizenlemeyi ve denetimi elinden birakmayan, orgiit i¢i egitime 6nem veren, karar verme
becerisini etkin bir bi¢imde kullanan yoneticilerin orgiit igerisindeki tutum ve davranislari

son derecede 6nemlidir.

Gelisen organizasyonlar, yasanan degisimler, gelisen teknoloji her alani etkiledigi
gibi yoneticiligi de etkilemektedir. Orgiitiin ihtiyaglariin farklilik gdstermesiyle birlikte,
yonetici de bu farkliliklara gore kendini ayarlamak durumunda kalmaktadir. Degisen
kosullar1 ve karar verme siireglerinde yasanan biitiin olasiliklari goz oniinde bulundurma,
yonetsel becerilerini dogru yerde kullanabilme, iletisim becerilerini daima etkin kilabilme,
teknik ve analitik becerilerini degisime agik tutabilme durumundadir. Yonetici, Orgiit
igerisinde her zaman dinamik ve kalp atiglarin1 ydneten kisi olarak bilinmektedir. Iyi bir
yoneticiye sahip olan orgiitler canliligin1 devam ettirebilmekte, degisimlerle i¢ diinyalarini

canlandirabilmektedirler.



Biiyiiyen ve gelisen bir isletmenin basarisi, sahip oldugu sermaye, yenilik¢i ve
tiretkenlik becerisi, yoneldigi veya hedefledigi pazar, icinde ¢alistigi ekonomik yap1 gibi
bir ¢cok degisik orglitsel ve ¢evresel unsurlara bagli olmakla birlikte, bilgili, beceri sahibi,
yetenekli yoneticilere sahip olmasina da baghdir. Cok iyi 6rgiitlenmis, her tiirlii arag, gereg
ve kaynaklara sahip olan bir isletme yeteneksiz bir yoneticinin elinde zarar edebilirken,
kaynaklart smurli, bir ¢ok sorunu olan bir igletme bilgili ve yetenekli bir ydneticinin

idaresinde istedigi basariy1 elde edebilir (Uygur ve Goral, 2005: 9).

1.3. Liderlik ve Yoneticilik

L.L. Bernard’a gore liderlik, grup iiyelerinin gereksinimlerini ve isteklerini fark
ederek; enerjilerini ve konsantrasyonlarmmi bu gereksinimleri ve istekleri karsilamaya

yoneltmektir (Ergetin, 2000: 5).

Faye Wattleton’a gore liderlik, bir firtinadaki giivenli tek gemidir (Campbell ve
Samiec, 2006: 39).

Harvey S. Firestone’a gore liderlik, Insanlarin yetistirilmesi ve gelistirilmesi

liderligin en 6nemli ¢agrisi olarak goriilmektedir (Campell ve Samiec, 2006: 58).

Warren Bennis’e gore liderler, hangi sahada olurlarsa olsun, herkes gibi
becerileriyle oldugu kadar deneyimleriyle de varlik bulurlar. Liderler, baskalarindan farkli
olarak, 6diin¢ alinmis giysilerle yiirlimeyi tercih etmez, deneyim ve becerilerini kullanarak,

farkliliklariyla ytirtimeyi tercih ederler (Campell ve Samiec, 2006: 155).

Yukarida verdigimiz tanimlar dogrultusunda diyebiliriz ki; lider, biiyiik
degisimlerin yarattig1 firsatlar1 yakalayabilen, tehlikeleri ve tehditleri bilerek bunlara
ragmen firsatlar1 degerlendirebilen, grubunu yonlendiren, izleyenleri etkileyen, kurumuna

yeni agilim ve farkli bakis acilari katan kisidir.

Liderlik ve yoneticilik birbirlerine yakin kavramlar olup, tamamen esdeger
niteliklere sahip degillerdir. Temelleri farklidir. Dolayisiyla bu iki kavram arasindaki ince

cizgiye dikkat etmek gerekir. Liderligin temelini baskalarmi etkileyebilme,



yonlendirebilme, neyi nasil yapilacagi konusunda oOnderlik edip yol gosterebilme
yatmaktadir. Lider bizim rehberimizdir, misyon ve hedefleri koyup bizim kendi yolumuzu
nasil ¢izece@imizi gosterebilen kisidir, agaglara takilmayip bize ormanin tiimiini
gosterebilen kisidir. Yonetici ise, bagkalar1 tarafindan o pozisyona getirilmis olup, dnceden
belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in ¢aba harcayan, isleri planlayip, denetleyen kisidir.
Yasal giicii 6diil ve cezadir. Yoneticilikte, verilen gorevi en iyi sekilde basarma istegi

vardir; liderlikte ise, basarmak istenilen gorevlerin {izerine odaklanma durumu vardir.

Yoneticiler hiyerarsiyi ve otoriteyi seven, amag¢ odakli calisan ve isi kurallarina
gore yapan kisilerdir; liderler ise kurallar1 ve otoriteyi sevmeyen, gelecek odakli galisan,
dogru isi etkin ve yenilik¢i bir ortamda yapan kisilerdir. Yoneticilerin iistlendikleri rol,
itaati benimseyen, yapiya aykirt olmayan, riskli olmayan, isletmeyi benimseyen rollerdir.
Liderlerin tstlendikleri rol ise, insan odakli, ufuk ¢izgisini gorebilen, degisimi ve
tiretkenligi seven, vizyon sahibi, risk alabilen rollerdir. Yoneticiler sistemin kurallar1 ve
standartlar1 oldugunu savunan ve mekanik diisiinen kisilerdir. Liderler ise, sistemin canli

oldugunu, gelisim ve degisime ac¢ik oldugunu savunan kisilerdir.

Liderlik vasiflari, yoneticilerin basar1 merdivenlerindeki adimlarini destekleyen
etkenlerdendir. Iyi bir lider olmak, iyi bir yonetici olma yolunda da ilerlemeyi
saglamaktadir. Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin herhangi bir cinsiyeti yoktur. Erkek ya
ya kadin yonetici, liderlik vasiflarina hakim, yonetim degerlerini bilen ve uygulayan kisiler

olmalidir.

1.4. Kadin Yonetici Kavrami

Kadinlarin is ve yonetim diinyasinda ydnetici pozisyonunda yer alabilmesi, 1970’11
yillarin sonlarinda baslamistir. Ancak bu tarihten sonra; kadinlarin lehine degisen
ekonomik ve demografik sartlar, yasanan sosyo-kiiltiirel degisimler, destekleyici hiikiimet
programlari, degisen aile rolleri ve kadina kars1 degisen bakis acis1 sonucu, kadin yonetici
sayilarinda 6nemli artiglar yasanmasini saglamistir. Kadinlarin teknik ve isletme alaninda
egitim gérmeye baslamasi ise, kadinlarin yonetim pozisyonlarma gelebilmeleri i¢in birer

basamak olmus ve kariyer gelisimlerine de biiyiik katki saglamistir.



1940 ve 1950’li yillarda diinyada, iist diizey yonetici kadinlarin sayisi oldukca
diisiik olarak yer almaktadir. 1959 yili ise yoOnetici olmak isteyen kadimnlar igin bir
kilometre tas1 olmus; bu tarihte kadinlar ilk kez Harvard-Radcliffe isletmecilik programina
kabul edilmistir. 1960’11 yillarda ise; cinsiyet ve irka dayali isttihdam ayrimeiligi, teknolojik
ilerlemeler, egitim diizeyindeki yiikselmeler ve cevresel degisiklikler gibi nedenlerden
dolay1 kanunlarin yeniden diizenlenmesi zorunlulugu ortaya c¢ikmis; bu durum 80’li
yillardaki kadina bakis acgisinmi etkilemis ve yonetimdeki kadin bakis acisin1 da degisime
ugratmistir. 1980’11 yillarda kadinlar yonetimde belirli bir noktaya gelmis ve is deneyimi
kazanmiglardir. Bu yillarda isletmecilik alaninda master derecesi alan kadinlarin sayisinda
bir artis gozlenmis; ancak tiim bu cabalar kadinlarin st diizey yonetim kadrolarina

gelmelerine yetmemistir (Arikan, t.y: 148).

Gectigimiz 20. yiizyilda is hayati erkeklerin egemenligi altinda yasanmustir.
Diinyada ve Tiirkiye’de niifusun yarisini olusturan kadinlar, ekonomik faaliyetlerde ve is

hayatinda erkeklerle ayni oranlarda temsil edilmemislerdir.

Sirketlerin yonetiminde oOzellikle iist diizeylere c¢ikildikca kadinlarin sayist
erkeklere oranla son derece smirli kalmistir (Barutgugil, 2002: 13). Kadinin, ailenin
ekonomik yetersizligi nedeniyle isgiiciine katilmasinin beraberinde getirdigi birgok sorun,
kadinlarin erkeklerle esit kosullarda ilerlemesini ve tepe yoOnetim pozisyonlarina

ulagsmasini engellemistir (Aytag, 1997: 222).

Kadin artik yonetim diinyasinda da erkegin arkasinda degil yaninda olmak
istemektedir. Ancak yonetimde kadina olumsuz bakan g¢evrelerin bu konuda etkileri devam
etmektedir. Bu ¢evrelerin dayanagi kadinin daha cok ev, es ve ¢ocuk dongiisii icinde ve
erkekten geride goriildiigii geleneksel diisiince yapisindan kaynaklanmaktadir. Bu diisiince
yapist az gelismis toplumlarda kendini daha cok belirginlestirmektedir. Bu iilkelerde
kadinin gerek toplumsal alanda gerekse is yasaminda belirli bir yer edinme siireci
tamamlandigindan kadinlarin  yonetsel pozisyonlara ilerlemeleri engellenmektedir
(Dogramaci, 1997: 106).

80’li yillardan itibaren kadinlarin is yasantisinda kendilerini gosterdikleri ortadadir.

Fakat yonetim kadrolarinda, liderlik kadrolarinda kadin yoneticilere olan egilim yine de alt
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siralarda yer almaktadir. 90’1 yillardan itibaren artan kadin ydnetici sayisi, az da olsa
gelisim gostermektedir. Toplumsal, kiiltiirel, yonetimsel ve teknolojik anlamdaki cesitli
gelisim ve degisimler de kadin yoneticilerin konumunu etkileyen pozitif faktorler arasinda

yer almaktadir.

Degisen ve gelisen organizasyonlarla, isttihdamdaki isgiicli niteligi degismekte ve
yonetimde kadin bulundurma sayis1 gegmis senelere gore hizla artmaktadir. Fakat bu hiz,
gecikmis bir artis1 birlikte getiriyor olmasindan dolayi, yapilan istatistikler sonucu kadin

yonetici sayisi hala alt seviyelerde yer almaktadir.

Tiirkiye’deki kadin yonetici sayisi, diinya geneline bakildiginda en alt seviyelerde
yer almaktadir. Birlesmis Milletler Kalkinma Kurulu, 1990 yilindan bu yana “Insani
Gelisme Raporu” isimli bir rapor yayinlamaktadir. Bu rapora gore, Tiirkiye’deki kadin

yonetici oran1 %8 olarak bilinmektedir (UNDP, 2009: 189).

Tiirkiye ve diinyada, kadin yoneticilerin genel bir profilini ¢ikarmak gerekirse,
kadinlar sayisal veya otorite acisindan erkeklerin egemenliginde olan organizasyonlarda
calismaktadirlar. Kadin yoneticilerin daha geng, bekar ve cogu orta sinif bir ¢evrede
yetismis, hizmet sektorii gibi sektorlerde, yonetim ve insan kaynaklar1 gibi bazi
fonksiyonel alanlarda ¢aligsan; genel yonetim diizeyinde daha az, uzmanlik pozisyonlarinda
daha ¢ok bulunan birer yonetici olmaktadirlar. Bunun yan1 sira, erkek meslektaslarina gore
daha 1yi bir egitime sahip olsalar bile, daha az iicret almakta ve {ist yonetim kadrolarinda

daha az bulunmaktadirlar (Ataay, 1998: 240).

1.5. Kadin Yonetici Kavramimin Onemi

Ulkelerin gelismislik seviyeleri; istihdam oranlari, isgiiciiniin {iretime katilmas,
kisi bagina diisen milli gelir gibi bir¢ok etkene bagli olarak degisimler gostermektedir. Bu
etkenlerden bir tanesi de, kadinlarin ¢aligma hayatinin icerisinde yer almasi ve yonetim
kadrolarinda c¢alisma imkaninin sunulmasidir. Gelismekte olan bir iilke olarak,
verimliligimizin ve ¢agdashik seviyemizin artirilmasinda kadin istihdamin rolii son derece
biiyiiktiir. Kadin ¢alisanlarin sayisindaki artis hem yeni istthdam alanlar1 yaratmakta hem

de kadin yoneticilere olan egilim sorgulanmasina neden olmaktadir. Bu 6nemli nokta,
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toplumlarin gelismislik diizeylerini belirlemede de ince bir sinir1 bizlere sunmaktadir.
Gelisen organizasyonlarin gelisen birer parcalart olan kadin yoneticiler farkli yetenek ve

Ozellikleriyle organizasyonlarin eksik kalan yanini tamamlamaktadirlar.

Son yirmi y1l igerisinde is diinyasinin yasadigi belki de en biiyiik devrim, kadinlarin
¢ok yogun bir bigimde is yasamina girmesi olarak yorumlanmistir. Endiistri toplumunun
calisan prototipini erkekler olustururken, icinde bulundugumuz bilgi toplumu c¢aginda
kadinlar 6n plana ¢ikmislardir. Egitimleri ve uygun yetkinlikleri nedeniyle bilgi ¢aginin
olusturdugu yeni mesleklerin pek ¢ogunu kadinlar ele ge¢irmislerdir (Barutgugil, 2002:
14). Erkeklerden ayrilan yetenek ve becerileri fark edilen kadinlar, toplumda yeni bir yer
edinme c¢abasi igerisine girmislerdir. Gelisimlerine 6nem veren, liderlik vasiflarina sahip,
iletisim becerileri erkeklere nazaran daha yiiksek olan kadin calisanlar topluma ve de is
yasantisina yeni farkindaliklar kazandirmiglardir. Yeni is modelleri gelistirilmis, rekabet
pazarinda kadina olan bakis agisinda farkliliklar kazandirilmis; kadin ¢alisan ve de kadin

yOneticiler iizerinde ¢esitli aragtirmalar yapilmaya baglanmaistir.

Kadin yoneticiler genetik yapilari, sosyal ve kiiltiirel ortamlar ile, psikolojik agidan
erkeklere gore farkli davraniglara, tutumlara sahiptirler. Bu farklilik, beceri ve yetenekleri
de birbirlerinden farklilagtirmakta, organizasyonlardaki biitiinliigiin kadin yoneticilerle

tamamlanmasini saglamaktadir.

1.6. Kadin Yoneticilerin Ozellikleri

Yoneticilerde bulunmasi gereken nitelikler, cesitli etkenlere gore farklilik
gostermektedir. Yoneticilerin bulundugu ortama, is alanina ve yapilan iglere gore farkli
yeteneklere ve niteliklere sahip olmasi gerekir. Buna gore Ornegin, teknik bir alanda
faaliyet gosteren bir igletmenin yoOneticisinde bulunmasi gereken niteliklerle, sosyal bir
alanda faaliyet gosteren bir isletmenin yOneticisinde bulunmasi gereken nitelikler farklilik

gostermektedir (Uygur ve Goral, 2005: 9).

Isvigre psikoteknik kurumunun yoneticilerde bulunmasi gerekli nitelik ve

yetenekler konusunda yaptigi arastirma sonucunda asagidaki sonuglar elde edilmistir
(Onal, 2000: 14):
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Insanlart tanimak,

I

Kendine giivenmek,

Yerinde kararlar alabilmek,

a o

Yetkisini kullanabilmek,

@

Sorumluluk duygusuna sahip olmak,

f. Iradesi kuvvetli olmak.

Yine aym kurum asagidaki 6zelliklere sahip kimselerin de {ist olamayacagini ileri

surmustur.
a. Anlayissiz
b. Tarafli
C. Cabuk etkilenebilen
d. Kararsiz
e. Sagduyusuz
f. Korkak

Kadin yoneticilerin ozellikleri ve erkeklerden farkli taraflarinin belirlenmesi
amaciyla cesitli arastirmalar yapilmistir. Bu konudaki literatiir incelendiginde bazen
birbirinden farkli sonuglara da rastlanmaktadir. Kadin ve erkek yoneticilerin farkliliklarinm
belirlemeye yonelik ilk arastirma 1977 yilinda L. Moore ve U. Rickel tarafindan
yapilmistir. Egitim, yas, organizasyon basamagi faktorleri dikkate alinmadan yapilan bu
arastirmada; erkek yoneticilerin uzun donemli hedeflere, gelir elde etme ve kararlarda
etkili olma, Orgiit gelistirme firsatina Oncelik verirken; kadin yoneticilerin is g¢evresi,
calisma iliskileri, anlasabilecekleri astlarla ¢alisma, yiikselme firsatina dncelik verdikleri

sonucuna ulasilmistir (Akoglan, 1997: 13).

Erkek ve kadm yoneticilere iligkin yapilan ¢ogu arastirmalar sonucunda her iki
cinste de olumlu ve olumsuz 6zellikler bulundugu tespit edilmistir. Erkeklerin sekilci, uzak
duruglart1 ve cinsiyet ayrimciligit yaptiklarima iliskin olumsuz o6zelliklerine karsilik,
kadinlarin ise 6zgiivenlerinin diislik olmas1 ve risk alamama durumu olumsuz 6zelliklerinin

basinda yer almaktadir. Kadinlarin gii¢ kullanmakta zorlanmasi, duygusal tepkiler ve de
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risk almaktan kaginmasi da kadinlarin yonetimde yer edinemediginin temel unsurlar

olarak gosterilmektedir.

Kadin ve erkek yoneticiler tizerinde yapilan ¢esitli arastirmalarda, hem kadinlarin
hem erkeklerin olumlu ve olumsuz yanlarinin oldugu tespit edilmistir. Buna gore kadin

yoneticilerin olumsuz yanlar1 asagidaki gibi siralanmaktadir (Barutgugil, 2002: 25):

e Kendilerine giivenlerinin az olmasi,
e Duygusal olmalar1 ve tepkilerini belli etmeleri,

e Kisilere oncelik vermeleri.

Diger taraftan kadin yoneticilerin olumlu yanlar1 ise su sekilde agiklanmaktadir

(Barutgugil, 2002: 25):

e Daha insancil olmalari,
e Acik ve dost canlis1 davranmalari,
o Esitlik yanlis1 tavir takinmalari,

e Organize ve etkin olmalari.

Kadin yoneticilerin sahip olduklar1 6zelliklere gore, yer aldiklart sektorler genelde
hizmet sektorii olarak tespit edilmistir. Insan kaynaklar1, pazarlama gibi iletisimin kuvvetli
oldugu alanlarda uzman, uzman yardimcis1 ya da yonetici yardimcist gibi pozisyonlarda
yer almaktadirlar. Ust yonetimden ziyade daha alt ydnetimde yer alan yer alan kadin

yoneticiler, cogunlukla geng ve bekarlardan olusmaktadir.

1.7. is Hayat1 ve Kadin

Toplumlarda niifusun 6nemli bir kismini olusturan kadinlarin, emek piyasalarindaki
varliklar1 gerek gecmiste, gerekse glinlimiizde erkeklerin gerisinde, “ikincil isgiicti” statiisii
ile sinirhi kalmistir. Kadinlarin emek piyasalarindaki ikincil rolleri biiyiik 6l¢iide geleneksel
is bolimii ile ilgili olmaktadir. Cinsiyete dayanan bu igbdliimii her toplumda farkli
diizeylerde olsa da temelde; ¢ocuk dogurmak ve biiyiitmek, ev islerini yapmak gibi isler

fizyolojik ve sosyolojik agilardan kadinlarin temel gorevleri arasinda yer alirken, piyasada
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calisarak para kazanma isi erkeklerin esas gorevi olarak kabul edilmistir (Ozer ve Bigerli,

2003-2004: 57).

Diinya niifusunun yaklagik yarisini olusturan kadinlarin toplumsal ve ekonomik
yasama katilimlar1 oransal olarak daha diisiiktiir. Kadin egitiminde, ¢alisma hayatinda ve
calismasinin karsiligin1 almasinda, toplumsal etkinliklere katilmasinda hep “kadin” oldugu
icin smirlandirilmistir (Koray, 2000: 211). Toplumlarin kadina olan bakis agisi, kiiltiirel
sebepler ve kadina verilen rollerden dolayr kadinin ¢alisma hayatindaki yeri geri planda

kalmastir.

Kadinin ekonomik anlamda calisma yasamina girisi ve isgiicliine katilimi sanayi
devrimi ile birlikte olmustur. Ilk zamanlarda kadmin iicretli olarak isgiiciine katilimi ve
calisma yasamindaki yerleri ¢ok az iken, Ikinci Diinya Savasi ile birlikte artan isgiicii
gereksinimi ve erkek niifusun azalmasi sonucu kadin isgiiciinde belirgin bir artis
gbzlenmis; kadinlarin is diinyasinda kendilerini gdstermelerine firsat verilmistir. Biitiin
diinya tilkeleri, bu koklii degisimle birlikte kadinlarin toplumdaki yerini, kadin isgiiciinii,
kadimin g¢alisma yasamindaki yerini sorgulamaya baslamigtir. Bunun sonucunda da, 1946
yilinda Birlesmis Milletler biinyesinde Kadin Statiisii Komisyonu kurulmasina karar
verilmistir. Bu komisyon sayesinde, kadmlarin ekonomik yasamdaki yeri de
belirginlesmeye baglamistir. Kadin Statiisii Komisyonu olusturulduktan yaklasik 30 sene
sonra, tim diinya iilkelerinde kadinlara yonelik her tiirli ayrimciligin  6nlenmesi
s0zlesmesi hazirlanmistir. Tiirkiye bu sézlesmeyi 1985 yilinda imzalamistir. Devaminda
diizenlenen 1985 Nairobi ve 1995 Pekin’deki Diinya Kadinlar Konferansit da, kadinin
toplumdaki yerini saglamlastirmig, cinsiyet ayrimciligmm o6nii kapatmistir. Tim bu
gelismeler, toplumsal adalet, kadin erkek esitligi gibi kavramlarin 6n plana ¢ikmasini

saglamistir (Koray, 2000).

Kadmin toplumdaki yerine kars1 gelistirilen bu disiinceler ve girisimler,
toplumlarin kadinin ¢aligsma hayatindaki yerine olan bakisini olumlu derecede etkilemistir.
Egitim, kiiltiir ve sosyal yasamda kadinin 6niinii agmis, is hayatina adim atabilmelerini
saglamistir. Ekonomik anlamda 6zgiirliiglinii kazanmasini saglamis, kendine olan giivenini

gelistirmesinde Onciiliik saglamistir.
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1.8. Sanayi Devrimi Oncesinde Calisma Hayatinda Kadin

Sanayi devrimi oncesi topluluklara ve toplumlara baktigimizda; ilk topluluklardan
itibaren kadinin toplumdaki statiisii ve toplumdaki yeri bulunulan kosullara gore farklilik
gostermistir. Kadina olan bakis agisi, kadinin toplumdaki rolii ve statlisii bu ilkel
topluluklara iliskin ¢cogu bulgularda kendini gostermistir. Bu topluluklarda anaerkil yap1
gecerli olmus, kadinlar toplumun iist seviyelerde yer almis, saygi duyulmus ve de toplum
tarafindan benimsendiklerini gostermistir. Ozellikle kadinin dogurganligi, bu ilkel
topluluklarda kutsal bir ozellik olarak algilanmis ve kadinlarin tanrica mertebesine

yiikselmelerini saglamigtir.

Toplumlarin Yerlesik diizene geg¢mesiyle birlikte kadinin toplumdaki statiisii
zayiflamis, sayginligimi kaybetmeye baglamistir. Kiiltiirel, sosyal ve ekonomik alanda
yasanan cesitli degisim ve gelisimler, kadinlarin rollerini bi¢imlendirmis, onlara verilen
belirli rollerle c¢ercevelerini ¢izmelerine ve simirlandirilmalarina neden olmustur.
Toplumlarin hayatta kalma miicadeleleri, bulunduklar1 toplulugu koruma miicadeleleriyle
birlesince savas taktikleri ortaya ¢ikmis, erkegi kadinin oniine gegiren en 6nemli unsur giic
olmustur. Meydana gelen bu degisim sonucu kadinin toplumdaki yeri ve statiisii
zayiflamaya baslamis, erkegin toplumsal statiisii gliclenmistir. Gii¢ unsurunun ortaya
c¢ikmasiyla, bu donemde erkekler, avcilik, madencilik, liretim araglariin yapimi ve
kullanimi, balik¢ilik ve askerlik gibi fiziksel gii¢ gerektiren islere yonelmislerdir. Kadinlar
ise daha ¢ok ev isleri (yemek, temizlik vb.), cocuk bakimi, dikis, nakis gibi geleneksel ev
igleri ile ugrasarak, aktif iiretim siirecinden uzaklagmis, evlerine ¢ekilmek durumunda
kalmislardir. Boylece ataerkil aile diizeni ortaya ¢ikmistir. Kadin erkek rollerinin kesin

siurlarla ¢izildigi bu donem sanayi devrimine kadar bu sekilde devam etmistir.

1.9. Sanayi Devrimi Sonrasinda Caliysma Hayatinda Kadin

Is béliimii 1750’lerden itibaren Ingiltere’de sanayilesmenin baslamasi ile degisime
ugramistir. “Sanayi Devrimi” olarak isimlendirilen bu siire¢ ilk olarak ¢ikrik makinesinin
icad1 ile baglamis, 1782 yilinda James Watt’in yaptigir buharli makinenin icadindan sonra
demir-gelik iiretimi basta olmak tizere diger sektorlere ve iilkelere de yayilmistir. Bu

donemde Avrupa sanayisinde baslayan kitle {iretimi ile birlikte tarimda da “devrim”
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niteliginde gelismeler yasanmis bosa ¢ikan tarimsal kadin isgiicii de kente go¢ ederek emek

piyasalarina isgiicii olarak katilmaya baslamistir (Ozer ve Bigerli, 2003-2004: 57).

Sanayi devrimiyle sadece Avrupa degil, tiim diinya iilkelerinde ¢esitli degisim ve
gelisimler yasanmstir. Ozellikle tarim alaninda olumlu gelismeler yasanmis, kadinlarin bu
alanda istthdam edilmesinin 6nii agilmistir. Calisma kosullar1 agisindan zorlanan kadinlar,
sanayilesmenin ilk doneminde kadin isgiicii diisiik iicret ve kotii calisma kosullarinda
calistirilmislardir (Ozer ve Bigerli, 2003-2004: 57). Daha sonraki senelerde kadnlar,
sadece tarim sektoriiyle kalmayip, fabrikalarda da calismaya baglamistir. Ekonomik
anlamda kadin isgiicii piyasalarindaki asil degisim ise; ikinci diinya savasi siirecinde

kendini gostermistir.

Kadin isgiiciine katilimimi sanayilesmeden daha fazla etkileyen olay Ikinci Diinya
Savasi olmusg, savas esnasinda kadinlarin isgiicline katiliminin 6nemli Olgiide arttigi
gbzlenmistir. Bu artisin hem emek arzi hem de emek talebi ile ilgili nedenleri vardir. Emek
arzi acgisindan bakildiginda; bir kisim kadin isgiicli i¢in piyasaya giristeki temel giidii
vatanseverlik olurken, digerleri igin erkeklerin savasa gitmeleri ile ailelerin gelirinin
diismesi ve kadinin evde yapacagi islerin azalmasi etkili olmustur. Emek talebi agisindan
ise; erkeklerin savasa gitmeleri ekonomide isgiicii talebini ve {icretleri ylikseltmis, bu ise

kadimlarm emek piyasalarina girislerini tesvik etmistir (Ozer ve Bigerli, 2003-2004: 58).

Ikinci Diinya Savasindan itibaren artan kadin istihdami, giiniimiize kadar sayilarini
artirarak gelmistir. Calisma kosullar1 ve ticret bakimindan iyilestirilmeye gidilmesine
ragmen, erkek ve kadin istihdam oranlar1 arasindaki fark iilkeden iilkeye degismektedir.
2010 il itibariyle kadinin iggiiciine katilim orani, Kanada’da %73,1, ABD’de %69,2,
Japonya’da %60,8 ve Avrupa Birligi Ulkeleri genelinde %63,5 iken bu oran Tiirkiye’de
%26,5’tir (OECD, 2012). OECD Ulkelerinin tamaminda kadinlarin istihdam orani
erkeklerden daha diisliktliir. Ancak neredeyse her yerde istihdam oraninda kadinlar ve
erkekler arasindaki fark azalmaktadir. 1990’larin ortalarindan bu yana istthdam oraninda
kadinlar ve erkekler arasindaki farkin arttigi sadece bes lilke bulunmaktadir: Tirkiye,

Macaristan, Cek Cumhuriyeti, Finlandiya ve Isveg (TISK, 2008).
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Tiirkiye, OECD Ulkeleri arasinda kadin istihdami oraninin %24,3 ile en diisiik
oldugu iilkedir. Dahasi, 1991-2004 doneminde de OECD ortalamasinda kadin istihdami
orant erkeklere gore %0,78 daha hizli artarken iilkemizde tam tersine %1,57 oraninda
azalmistir. OECD Ulkelerinin hepsinde kadimlardan daha fazla oranda erkek istihdam
edilmektedir. Tiirkiye, Meksika, italya, Yunanistan, Ispanya ve Polonya’da kadinlarin
%50’sinden az1, izlanda, Norveg, Danimarka, Isvec ve Isvicre’de %70’inden fazlasi iicretli
bicimde istihdam edilmektedir. Cinsiyet farki en ¢ok Tiirkiye ve Meksika’da dikkati
cekmektedir, ancak Japonya, Kore ve irlanda’da da yiiksektir (TISK, 2008).

1.10. Yonetimde Kadin

Ilkel gaglardan itibaren degisen toplumsal yapilar, anaerkil yapidan yerini ataerkil
yapiya birakmistir. Bu da kadini ikinci plana atip, giiniimiize kadar kadinin bu toplum
icerisindeki statiisiiniin ikincil planda kalmasina neden olmustur. ikincil planda kalan
kadinlar, ev hayatina ve de esine olan sorumluluklariyla yetinmis, ¢alisma hayatinda yer
alsa bile, geri planda durmayi tercih etmistir. Bu durumun en 6nemli sebebi kadina toplum
tarafindan, kiiltiirel yap1 tarafindan verilen rolden kaynaklanan nedenlerdir. Kadinin evlilik
hayati, evi, ¢ocuklar1 gibi sorumluluklar1 agir bastig1 i¢in is yagaminda gesitli zorluklarla
karsilasmakta ve de kendini geri plana atmak durumunda kalmaktadir. Anne olmalar1 da

kadinlarin tiim yasantisin1 etkileyen duygusal bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kapitalist sistemin yayginlasmasiyla birlikte, gelismekte olan iilkelerde hizla
yasanan sosyal doniisiim, kadin istihdamini etkileyen ve kapitalist sistemin 6zelliklerini
doniistiiren yerel ya da kiiltiirel faktorlerin etkilerini gdstermektedir. Ornegin, gelismekte
olan iilkelerde uygulanan ihracata yonelik kalkinma stratejileri bir¢ok iilkede calisan kadin
sayisinin hizla artmasina neden olmustur. Ayn1 zamanda bu stratejinin bir sonucu olarak
biiyliyen sektorde de kadin emegi artan oranda kullanilmaktadir (Dedeoglu, 2000: 140).
Kadin ¢alisanin artistyla birlikte yonetimde yer alan kadin sayis1 da artis gostermektedir.
Alt yonetim kademelerinde daha ¢ok yer alan kadin isgiicii, 90’11 yillarla birlikte iist
kademelere kadar artig gdstermeye baglamistir. Birgok ¢ergevede gelisim gosteren sektorler

ozellikle hizmet alaninda kadinlara istthdam ortami yaratmaktadir.
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Kadmlarin ekonomik anlamda g¢alisma yasamina girmeleri ve yoOnetim
kademelerinde yer alma siiregleri erkeklerden daha uzun ve zorlu bir siireci gerektirmistir.
Yonetimin tarihsel gelisimi boyunca kadinlar toplumlara énemli katkilarda bulunmustur,
fakat bu durum toplumlar tarafindan yeterince fark edilememistir. “Kadinlar yasamin her
aninda, yasama dokunmak ve tat almak isterler”, “yasamdaki, is hayatindaki ve
yonetimdeki kaliteyi” herkese sunmak isterler. Hayata olan dokunuslariyla, beden
dilleriyle, gorgii ve gelenekleriyle toplumlar ve oOrgiitler lizerinde iyilestirici etkiye sahip
olduklarin1 herkese gdstermek isterler. Diinya {ilkeleri ise, kadinlarin sessiz bekleyislerini

daha yeni gorebilmekte ve kadin isgiiciine sahip ¢ikmaktadirlar.

Gelisen teknoloji, degisen yonetimsel yapilar ve sosyo- ekonomik durumlar
toplumlarin kiiltiir yapilarinda da degisiklikler yaratmis, kadina olan bakis agisinin
degismesinde onemli bir rol oynamistir. Kadina verilen toplumsal rol degismis, anne roli
aynt zamanda, calisan kadin profilini de icermeye baslamis, yeni bir ¢izgi ¢izilmeye
baslanmistir. Diinya niifusunun hemen hemen yarisint olusturan kadinlarin calisma
hayatina girmesiyle, yonetim yapilarinda olumlu degisimler meydana gelmis, yonetimsel
stiregler zenginlesmis ve keskin sinirlardan kurtulmustur. Bu siire¢ igerisinde, meydana
gelen toplumsal, ekonomik ve siyasi gelisimler kadinlarin is hayatindaki roliinii etkilemis,

yonetimde etkin farkliliklar ve gelisimler s6z konusu olmaya baglamistir.

Son yirmi y1l i¢inde is diinyasinin yasadig: belki de en biiyiik devrim, kadinlarin
yogun bicimde is yasamina girmesidir. Yine de, ¢alisan kadin sayisindaki artisa ve is
diinyasinda kadinlarin agirliginin artmasina karsin iist diizey yonetici ve liderler arasinda

kadinlarin sayisi ¢ok fazla degildir (Barutgugil, 2002, 13-17).

Veri elde edilebilen OECD Ulkelerinin tamaminda kadimlara kiyasla daha fazla
oranda erkek, yonetici veya miidiir pozisyonlarinda calismaktadir. Ulkeler arasinda
“yOnetici” pozisyonunda calisanlarin oraninda 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Bununla
beraber, tiim {lilkelerde yonetsel pozisyonlarda cinsiyete dayali farklilik bulunmaktadir.
Ingiltere, Norveg, Finlandiya, Hollanda ve Danimarka’da cinsiyete dayali farklilik zellikle
fazladir. Dogu Avrupa’da farkliliklar azalmaktadir (TISK, 2008). Asagidaki tabloda bize

yonetsel pozisyonlarda ¢alisanlarin oranlarin1 sunmaktadir.
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Grafik 1: Diinyada 2008 Yilinda Yonetim Kademelerinde Kadin ve Erkek Calisan
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Kaynak: Tiirkiye Isveren Sendikalari [TISK], 2008

Yine bir arastirmaya gore; Tirkiye’deki {iist diizey kadin yoneticiler sosyo-
ekonomik ag¢idan st smif ailelerden geldikleri ortaya c¢ikmistir. Kadin yoneticilerin
yaklasik %353 ’niin babasi1 biirokrat ve %6’s1 yOnetici olarak bilinmektedir. Bir¢ogu
Tiirkiye’deki yabanci okullarda ya da yurtdisindaki okullarda lisans ve yiiksek lisans
egitimini tamamlamiglardir. Almis olduklar1 egitimle ve de ailesel desteklerle is
hayatindaki yorucu donemleri daha rahat atlatmislardir. Bu kadinlar, ayni zamanda
toplumda altsiniftan gelen kadimnlart ev isi ve ¢ocuk bakiminda kullanmak suretiyle,
kendileri de hem evli hem de ¢ocuk sahibi kadin vasfini tagiyarak mesleki statiilerini
korumaya devam etmektedirler.

Ote yandan Ulkemizde, yiiksek 6grenim gerektiren mesleklerde kadinlarm oraninin
azimsanmayacak seviyelerde oldugu goriilmektedir. Tirkiye’de {iniversite Ogretim

gorevlilerinin %36’s1, profesorlerin %25°1, mimarlarin %31’i, doktorlarin %29’u ve
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avukatlarin %26’s1 kadindir. Yiiksek yargi organi iiyelerinin %17 sinin kadin olmas1 da
Tiirkiye’nin bu alandaki pozisyonunu belirlemede alt1 ¢izilmesi gereken hususlardan biridir
(TISK, 2008). Kadin oranlarinin fazla olmasma ragmen, yonetimdeki kadin oranlari

oldukca diisiik seviyelerdedir.

Ulkemizde ve de diinyada erkek isi olarak goriilen yoneticilik, bilimsel
caligmalarda 6n planda yer almaktadir. Yoneticide bulunmasi gereken o6zelliklerin
erkeklerde daha agir bastig1 kanaatini de unutmamak gerekir. Ornegin, cesaret, risk alma,

atak olma vb. 6zelliklerin erkeklerde daha agir bastig1 diistiniilmektedir.

Yonetim ve yOnetici tartismalarina salt bir cinsiyet ayrimciligl ile bakmak yerine

bir yoneticiyi etkileyen degerleri ortaya koyarak kadin-erkek yoneticinin bu degerler

(13

iyl yOnetmek” ve

(13

acisindan durumunun degerlendirilmesi, iyi yOnetici olmak”
tartigmalarina agiklik getirmek agisindan énem arz eder. S6z konusu bu degerler asagida

sirflanmistir (Negiz ve Yemen, 2011: 197):

Icinde Bulundugu Toplumun Yapisi ve Toplumsal Degerler
e Aile Yapist ve Yetistirilme Tarzi

e Siyasal Ilgi ve Cevre

e Inanglar ve Dini Degerler

e Ahlaki Degerler

o {letisim Becerileri

e Egitim Tiirii ve Diizeyi

e Kisilik Yapist

Yukarida bahsedilen degerler aslinda yonetimde kadinin karsilasmis oldugu
sorunlarin temelidir. Bu farkliliklardan kaynaklanan sebeplerden dolayr yonetimde kadin
calisan sayimiz oldukca diisiiktiir. Ozellikle kamu sektoriinde ydnetim poziSyonlarinda
calisan kadin calisanlarin, 6zel sektorde calisanlara oranla daha az sayida yer aldiklarinmi
sOyleyebiliriz. Kamu sektoriindeki biirokratik yapinin ve birimler aras1 gegislerde yasanan
sikintili siirecler ve cinsiyet ayrimciliginin olmasi da bu durumun nedenleri arasinda

gosterilebilmektedir.
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Grafik 2: Tiirk Universitelerinde 2011 Yilinda Kadin ve Erkek Rektor Oranlari

100 4 % 94.4 95.1 93.2
80
60
40 -
201 5.6 4.9 6.8
04— — . — : L R—
Toplam - Total Devlet Universitesi Valaf Universitesi
State University Private University
B Kadin - Female Erkek - Male

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK), 2011: 27

2011 yilinda akademik personel igerisinde kadin rektdrlerin oran1 sadece % 5,6
olarak bilinmektedir. Devlet lniversitelerinde kadin rektorlerin oran1 % 4,9 iken vakif

{iniversitelerinde bu oran % 6,8’dir (TUIK, 2011: 27).

2001-2002 akademik yilinda toplam akademik personel igerisinde kadin orani %
36,7 iken, 2011-2011 akademik yillarinda % 40,9’a yiikselmistir. Okutman ve aragtirma
gorevlisi olarak goérev yapan kadinlarin orani diger akademik iinvanlara gore daha
yiiksektir. Akademik personel icerisinde kadin profesorlerin orant 2010-2011 yili i¢in %
27,6>dir (TUIK, 2011: 28).

Kadinlarin toplum igerisinde, calisma hayatinda, kariyerlerinde ve yoOnetim
alanlarinda belirli pozisyonlarda tist konuma geldikleri, 6zellikle orta derecede yonetici

konumunda yer aldiklar1 goriilmektedir.

Tiirkiye, birgok Avrupa iilkesine gore cinsiyet esitligi konusunda ileri dahi goriinse
bile, rakamlar, sayisal veriler kadinlarin yonetimdeki yerlerini destekleyici

goriinmemektedir.
Genel olarak, kadin calisanlarin ve kadin yoneticilerin ekonomik biiylimeye,

istthdama ve kaliteli yonetime olan etkileri azimsanamayacak noktadadir. Gerekli yasal

diizenlemelerin, hukuksal anlamda iyilestirilmelerin ve toplumsal bilinglendirme
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caligmalarinin yapilip; tst yonetim kademesinde de kadinlara firsatlarin tanimmasi

gerekmektedir.

1.11. Diinya’da Calisma Hayatinda Kadin ve Diinya’da Kadn isgiicii

Kadinin kentsel alanda g¢aligma yagsamina girmesi, sanayi devrimi ile birlikte
olmustur. Bu konuda en biiyiik etkiyi ise savaglar yapmistir. Yirminci yiiz yilin baglarinda
yasanan savaslar dolayisiyla erkeklerin ¢ogunun orduya katilmasi sonucu azalan isgiiciinii
desteklemek tizere kadin isgiicli isttihdami artirmis, kadinin segebilecegi mesleklerin alanini

da artirmigtr.

Kadilar ve erkekler agisindan istihdam oranlarindaki farkliliklar neredeyse biitiin
tilkelerde azalmaktadir. Son 10 yillik donemde kadin istihdam oranlarinin erkek istihdam
oranlarina gore ne derece hizli arttigin1 ortaya koymaktadir. Tiirkiye, Macaristan, Cek
Cumhuriyeti, Finlandiya ve Isve¢ disginda OECD Ulkelerinin tamaminda kadin istihdan
oraninin artis hiz1 erkek istihdami oranina gore daha fazladir. Ispanya, irlanda, Yunanistan

ve Hollanda’da kadin istihdam1 oranlar1 daha hizli artmaktadir (TiSK, 2008).

Grafik 3: Diinyada 2009 Yilinda Cahsan Erkek ve

Kadin Niifusun Genel Dagilim

Kadin Erkek

488 430

16

B calisan issiz Calismayan B Calisan issiz Caligmayan

Kaynak: ILO, 2009: 11
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1.12. Diinya’da Kadin Yoneticiler

Son yirmi yil i¢inde is diinyasinin yasadigi belki de en biiylik devrim, kadinlarin
¢cok yogun bir bi¢imde is yasamina girmesi olmustur. Endiistri toplumunun c¢alisan
prototipini erkekler olustururken, i¢cinde bulundugumuz bilgi toplumu ¢aginda kadinlar 6n
plana ¢ikmiglardir. Egitimleri ve uygun yetkinlikleri nedeniyle bilgi ¢caginin olusturdugu
yeni mesleklerin pek ¢ogunu kadinlar ele gegirmislerdir (Barutcugil, 2002: 14).

Ancak calisan kadin sayisinin ve ig diinyasinda kadinlarin agirhiginin giderek
artmasina karsin, iist diizey yoOnetici ve liderler arasinda kadinlarin sayisi halen istenilen

diizeye ulasamamaktadir (Barutgugil, 2002: 16).

Tablo 1: Diinyada 2012 Yili Ust Yonetim Kademesindeki Kadinlarin Oranlari

Ulkeler Calsan Ust Diizey Yonetici Kadin Yiizdeleri
Rusya % 46
Avrupa % 24
Latin Amerika % 22
Kuzey Amerika % 18
Tirkiye % 31
Cin %25
Japonya %5
Hindistan %14
Giiney Afrika % 28
Asya %32
Yeni Zelanda % 28
Avustralya %24

Kaynak: Grant Tohornton Uluslar aras1 Isletme Raporu, 2012: 2-3

Diinyada ve iilkemizde niifusun genelinde 6nemli bir paya sahip olan kadinlar is
hayatinda yeterince yer alsa bile, yonetici konumuna gelememektedir. Genellikle etkin bir
yonetici; rekabetci, giiclii, 6zgliveni yiiksek, analitik olabilme vb. 6zelliklerine sahip olan
erkeksi bir yapida tanimlanmistir. Kadinlar ise gilic kavramiyla iliskilendirilmeyen,
cekingen, rekabetci ortamlardan kaginan, uysal, daha duygusal ve sefkatli bireyler olarak

tanimlanmiglardir. Kadin ve erkege verilen bu toplumsal rollerin 1s18inda, yoneticilik
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vasiflarinin erkeklerde daha ¢ok bulundugunu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, yoneticilik

pozisyonunu da erkeklere daha uygun goriilmektedir.

Kadin ve erkege bicilen bu toplumsal roller nedeniyle tarih boyunca erkekler
yoneticiligi de kapsayan yiiksek statiilii mesleklere uygun goriilmiistiir. Kadinlar ise;
ogretmenlik, hemsirelik ve ev hanimhig gibi islere uygun goriilmiistiir. ikinci Diinya
Savasi ile birlikte devletlerin ekonomik sartlar1 degismeye baslamistir. Bu durum, diinya
ekonomisinin liretim sektoriinden servis sektoriine kaymasina neden olmustur. Kadinlar ev
biitgesine katkida bulunma istegi ile ¢aligma hayatlarina bu sekilde adim atmislardir.
Kadinin ve toplumun egitim seviyesinin artmasi ve degisen toplumsal degerler sonucu da

kadinlar ¢aligma hayatini ev hayatina tercih etmeye baslamiglardir.

Kadinlarin is hayatinda daha ¢ok bulunmasi 1970’11 yillarin ortalarinda olmustur.
Toplumlarin ¢esitli kaliplardan kurtulup; bir takim degerlerini degistirmesi, diinyada
degisen sosyal kaliplar ve kadinlarin egitim seviyelerindeki artis is hayatlarindaki basariy1
olumlu yonde etkilemis ve tetiklemistir. Branslarinda almis olduklar1 teknik egitim,
yoneticilik egitimi gibi alanlarda sayilarinin artmasi kadinlarin daha ¢ok orta ve {ist diizey
yonetsel pozisyondaki sayilarinda artis saglamistir. Yasanilan bu gelismelere ragmen;
kadin ¢alisma hayatinda erkege oranla birka¢ adim daha geriden baglamaktadir. Y oneticilik
mesleginde de, gerek lilkemizde ve gerekse diinya iilkelerinde kadinlarin diisiik oranda yer

aldig1 meslekler gurubunda bulunmaktadir.

1.13. Tiirkiye’de Calisma Hayatinda Kadin ve Tiirkiye’de Kadin Isgiicii

1.13.1. Tiirkiye’de Calisma Hayatinda Kadin

Gegtigimiz 20. yilizyilda is hayati erkeklerin egemenligi altinda yasanmustir.
Diinyada ve Tiirkiye’de niifusun yarisini olusturmasina karst kadinlar, ekonomik
faaliyetlerde ve is hayatinda erkeklerle ayn1 (veya yakin) oranlarda temsil edilmemislerdir.
Sirketlerin yonetiminde ozellikle iist diizeylere ¢ikildik¢ca kadinlarin sayisi erkeklerin
yaninda son derece sinirli kalmistir. Insan kaynaklari kullanimi agisindan &nemli bir
potansiyel kaynagi olusturan bu niifusun bilgi, beceri ve yeteneklerinden yararlanilmamasi

biiyiikk kayip olmustur. Bu durumdan siliphesiz kadinlar kadar organizasyonlarda zarar
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gormiislerdir. Yeteneklerden faydalanilmamasi ¢ogu isletmenin performansini sabitlemistir

(Barutgugil, 2002: 13).

Tiirkiye’de Cumhuriyet ile birlikte, Tirk kadin1 sadece siyasi olarak degil,
ekonomik olarak da 6zgiirlesmis, kadinlar tarim ve el zanaatlar1 disindaki mesleklerde de
yer almaya baslamistir. Kadimnlar iicretsiz aile isgiliginden ¢ikmis, ekonomik anlamda
isgiiciine katilimin1 saglayan mesleklerde yer edinmeye baslamistir. Ozellikle Cumhuriyet
sonrasi hizlanan sanayilesme, kentlesme, go¢ dalgasi ve cumhuriyetin getirmis oldugu
hukuk sisteminin sagladigi kadin-erkek esitligi, kadinlara istedigi alanda 6grenim gérme ve
meslek edinme haklart; kadinlarin ¢alisma hayat1 i¢in koklii bir temel atilmis, kadinlara

yonelik yeni i alanlarinin agilmasini saglamistir.

Biitlin bu siiregler igerisinde kadinin is hayatindaki yeri toplumlarin gelismesiyle
birlikte daha da Onem kazanmistir. Yonetim kadrolarinda kendilerini belli etmeye

baslamis, bulunduklar1 6rgiite farkli degerler katmay1 bagarmislardir.

Tiirk toplumunda ise kadinlarin ¢aligma hayatlar1 hala ikincil planda kalmaktadir.
Bu durum da, iggiicline katilim oranlarin1 oldukca alt seviyelere ¢ekmektedir. Kadinin aile
icerisinde karar mekanizmasinda yer almamasi, toplumdaki kadina olan baski ve
kaliplasmis diislinceler, kiiltiirel baskilar, cinsiyet ayrimciligt vb. sebeplerden dolay:
kadinlar is hayatina atilamamakta, atilsa bile oOzgilivenleri diisiik oldugundan (st

kademelere gelememektedirler.

1.13.2. Tiirkiye’de Kadin Isgiicii

Kadimlarm Isgiiciine Katilim Oram (IKO); kadin isgiiciiniin aktif niifusa boliinmesi
ile elde edilmektedir. Kadinlarin iggiicline katilim nedenlerini genel olarak ekonomik ve
sosyolojik olarak ele almak miimkiindiir. Kadin isgiliciiniin is hayatina katilmasinin
ekonomik nedenleri arasinda; gelir eksikligi, medeni durumdaki degisikler, cocuk sahibi
olup olmama, egitim diizeyi yer almaktadir. Sosyolojik agidan ele alindiginda ise prestij
saglamak veya kendini gerceklestirmek o6n plana c¢ikmaktadir (Oztiirk ve Cetin, 2009:

2673). Isgiicii kavramu, issizler ile istihdam edilenlerin olusturdugu toplam niifus olarak
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tanimlanmaktadir. Ulkemizde de kirsal alanda isgiicii fazla olup, gelismislik seviyesiyle

dogru orantili olarak degismektedir.

Tiirkiye’de kadinlarin isgiicline katilimini, bir kismi birbiri ile baglantili, cok sayida
faktoriin dogrudan ve dolayl olarak etkileyebilecegi diisiiniilmektedir (Ozer ve Bigerli,
2003-2004: 65). Bunlar, iicretsiz aile isciligi, egitim diizeyi, kayit dis1 istihdam, yasal

diizenlemeler, yas sorunu ve medeni durum seklinde siralanabilmektedir.

Kadinlarin iggiiciine katilmamasinin diger bir nedeni de kadin erkek arasinda gelir
farkliliklarinin ortaya ¢ikmast ve bu durumun yerlesik bir hal almasidir. Kadin erkek
icretleri arasinda sektorlere gore degisen oranlarda giinliik, aylik iicret farklar1 ortaya
cikmaktadir. Bunun disinda kadinlarin ¢alistigi iskollar1 ile erkeklerin ¢alistig1 iskollar
arasinda farklilasma oldugu goze ¢arpmaktadir. Yogunlasan iskollar1 arasinda kadinlarin
terfi olanaklarinin daha az olmasi da IKO’yu etkileyen bir diger nedendir (Oztiirk ve Cetin,
2009: 2678).

Grafik 4: 2004-2011 Yillar1 Arasinda Tiirkiye’de Kadinlarin Isgiiciine Katthm Oram

4.1 isgiiciine katilma orani, 2004-2011
Labour force participation rate, 2004-2011
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Kaynak: TUIK, 2011: 16
2004 yilinda kadinlarin isgiiciine katilma oran1 %23,3 iken bu oran 2011 yilinda %

28,8e yiikselmistir. Ayn1 donemde erkeklerin iggiiciine katilma oran1 %70,3’den %71,7’ye
yiikselmistir (TUIK, 2011: 16). Kadimlarin isgiiciine katilma oranlari; istihdam edilen ve
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igsiz kadinlarin c¢aligabilir yastaki kurumsal olmayan kadin niifusuna orani seklinde

hesaplanmaktadir.

Grafik 5: Diinya’da 2011 Yihinda Kadin ve Erkeklerin Isgiiciine Dahil Olmama
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Kaynak: TUIK, 2011: 17

2011 yilinda isgiicline dahil olmayan kadinlarin % 61,2’si ev kadmi, % 10,51
ogrencilerden olusmaktadir. Ayn1 donemde isgiiciine dahil olmayan erkeklerin % 38,2’si

emekli, % 29,2’si 6grencidir (TUIK, 2011:17).

Tiirkiye’de kadinlarin isgiicli piyasasindaki durumunda yapilan arastirmalara gore
cesitli 6zelliklere dikkat cekmektedir. Bunlardan birincisi, kadinlarin istihdam icerisindeki
oranlart agirhikli olarak tarim sektoriinden hizmetler sektdriine kaymasidir. Ikincisi,
kadinlarin istihdam igerisinde yer alamamasinin temel sebeplerinden biri olan {icretsiz aile
isciligi konumlarindaki artistir. Uciinciisii de, kadinlarm egitim seviyelerindeki ve

toplumdaki baskinin istthdama yansimasidir.
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1.13.3. Tiirkiye’de Kadin Yoneticiler

Tiirkiye’de dahil olmak iizere, diinyada yonetici konumuna gelmis kadin sayisi,
erkeklere kiyasla oldukga diisiiktiir. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun hazirladig
“Istatistiklerle Kadin” adli rapora gore, kadinlar parlamento, yerel yonetimler, siyasi
partiler, biiyiik el¢ilikler ve kamu yonetiminde agirlik gosterememektedir. Cumhuriyet’in
kurulusundan bu yana gecen siire igerisinde bu olguda belirgin bir degisiklik
goriilmemektedir. Ornegin, 1999 yerel secimlerinde belediye baskan orani kadinlarda %
0,6 iken, 2009 se¢imlerde bu oran % 0,9’a kadar ¢ikabilmis, % 0,3 oraninda bir artis

saglanabilmistir.

Tablo 2: 1999-2009 Yillar1 Arasinda Yerel Yonetimlerde Kadin ve Erkek Orani

Toplam Kadin Erkek
1999
Belediye Baskani
100.0 0.6 99.4
Mayor/Mayoress
Belediye Meclisi Uyesi
cectye M yest 100.0 16 98.4
City councilor
il Genel Meclis Uyesi
L 100.0 14 98.6
Member of Provincial Assembly
2004
Belediye Basgk
ye Baskan 100.0 0.6 99.4
Mayor/Mayoress
Belediye Meclisi Uyesi
. . 100.0 2.4 97.6
City councilor
il Genel Meclis Uyesi
e 100.0 1.8 98.2
Member of Provincial Assembly-
2009
Belediye Baskani
100.0 0.9 99.1
Mayor/Mayoress
Belediye Meclisi Uyesi
fee iye .ec isi Uyesi 100.0 4. 95.8
City councilor
11 Genel Meclis Uyesi
ehel Meells yest 100.0 3.3 96.7
Member of Provincial Assembly

Kaynak: TUIK, 2011: 31
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Siyasi yasama katilimda ilk adim olarak degerlendirilebilecek yerel yonetimlere
olan kadin katilimi olduk¢a kisith diizeydedir. Yerel diizeyde segilen kadinlarin
oranlarinda 1999 yilindan bu yana kayda deger bir artis olmamustir (TUIK, 2011:31).
Yonetime katilan kadin oranlarinin azligir diger alanlarda da olduk¢a az oranda yer
almaktadir. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun hazirladigi “Istatistiklerle Kadin” adli rapora
gore, biiylikelci iinvanina sahip kadinlarin orant 2001 yilinda % 6,2 iken 2011 yilinda bu
oran % 11.9’a yiikselmistir (TUIK, 2011:29).

Grafik 6: 2001-2011 Yillar1 Arasinda Tiirkiye’de Biiyiikel¢ilik Gorevi Yapan
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Kaynak: TUIK, 2011: 29

Grafik 7: 1935-2011 Yillar1 Arasinda Tiirkiye’de Kadin Milletvekili Oranlar:
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Kaynak: TUIK, 2011: 30

Mevcut durumda kadinlar siyasi alanda erkeklere gore cok daha az katilim
gostermektedir. 1935 yilinda Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisindeki kadin milletvekili orani
%4,5 iken 2011 yilinda kadm milletvekili oran1 %14,2’ye yiikselmistir (TUIK, 2011:30).
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Tablo 3: 1980-2011 Yillar1 Arasinda Tiirkiye’de Cinsiyete Gore Bakan Sayilar

Toplam Kadin Erkek
1980 29 - 29
1990 31 1 30
1995 34 2 32
2000 36 - 36
2001 36 - 36
2002 25 1 24
2003 22 1 21
2004 22 1 23
2005 22 1 21
2006 22 1 21
2007 24 1 23
2009 24 2 22
2010 24 2 22
2011 25 1 24

Kaynak: TUIK, 2011: 30

2011 yilinda toplam bakan sayis1 25 olup bunlarm sadece 1°i kadindir (TUIK,
2011: 30). Kamu alanindaki kadmn yoneticilerin sayilarmin azhigi toplumsal degerlere,
kadina olan bakis vb. baz1 etkenlerden kaynaklanmaktadir. Ozel sektdrdeki artislar kamuya
gore daha fazla sayidadir. Her ne kadar kadin c¢aligsan sayist her iki sektdrde de, yildan yila
artis gosterse bile, yoOnetim kadrolarindaki duraganlik devam etmektedir. Yapilan
arastirmalar ise, kadmlarin en ¢ok bankacilik, tekstil ve de holdinglerde karar verici
konumunda olduklarimi gostermektedir. Kadinlarin belirli alanlarda sinirlandirilmamast,
onlerinin agilmasi gerekmektedir. Hukuksal anlamda gerekli istthdam politikalari, egitim
yatirimlart ve piyasa yapilarinda gerekli yapilandirilmalar ve diizenlemeler yapilmali,
kadina yedek isgiicii olarak bakilmasindan vazgecerek, toplum olarak kadinin degerini

istatistiklerle de yansitmamiz gerekmektedir.
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1.14. Yonetimde Kadinin Rolii

1.14.1. Kadinlarin Yonetim Avantaji

Kadinlara 6zgii olan nitelikleri, sosyal yeterlilikleri ve kisisel yeterlilikleri yeri ve
zamaninda kullanabilmek kadinlarin en 6nemli yonetim avantajlar1 arasinda sayilabilir. Bu
cercevede kadin, sosyal becerilerini 6zel nitelikleriyle donatmakta; yonetim becerilerini,
liderlik  vasiflarmmi, bilgi ve  yetenekleriyle donatarak, yonetimdeki yerini

bicimlendirmektedir.

Kadinlarin begenilen liderlik o6zelliklerinden ¢ogu kadinlarin sosyal rollerine
dayanmaktadir. Kadinlarin baskalarina 6zen gosterme, c¢alisanlarini destekleme ve
cesaretlendirme, alcakgoniilliiliikk, yetkilendirme gibi Ozellikleri iletisim becerileriyle
birleserek sicak ve de pozitif bir is ortami yaratabilmektedirler. Bu durum, c¢alisanlarin
i¢csel motivasyonlarini, is doyumlari, calisma ve diisiinme beceri ve de yeteneklerini pozitif
sekilde etkilemektedir. Calisanlarin verimliligi, isten aldiklar1 haz artmakta, yapilan isin
kalitesi de olumlu derecede degisime ugramakta; kendilerini daha degerli hissetmekte,

bagari merdivenlerine daha saglam adimlarla atmaktadirlar (Pekiner, 2000: 112-113).

Erkeklerin tek boyutlu diisiinme aliskanliklarinin yaninda, kadinlarin ¢ocukluktan
itibaren ¢ok yonlii diisiinmeye aliskin oldugu bilinen bir gergektir. Diisiinme becerilerinin
gelismisligi bu durumu etkilemekte, kadinlarin pratik ve karsitliklar1 dengelemede
erkeklere gore daha basarili olduklar1 ise bilinmektedir. Yonetim i¢i organizasyon,
planlama, 6gretme, rehberlik etme, izleme, bilgi verme vb. durumlarda kadinlar yonetimin
tepesinde olmaktan ziyade, merkezde olmay:1 tercih etmektedirler. Bu durum da,
organizasyon icerisindeki bag1 gliclendirmekte, kopukluklara izin vermemektedir. Ayrica
kadinlar, organizasyonu biitiin olarak degerlendirmekte basarili olmaktadirlar. Insanlar
aras1 iligkilerde, kelimelerin ardindaki niianslar1 ¢abuk kavrayip, duruma gore tepki

vermektedirler (Pekiner, 2000: 112-113).

Kadmlarin empati kurma, degisime acik olma, yenilikg¢ilik, duygusal biling, is

birligini sevme, ekip ¢alismasina olan yatkinliklari, uyumlulugu, vicdanli ve paylagimci
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olmalari, iyi bir dinleyici olmalari, vb. bir ¢ok 0&zellikleri Orgiit yoOnetimini ve

organizasyonu canli tutmakta, gelisimini destekleyici faktorler olarak goriillmektedir.

1.14.2. Is Hayatinda Kadn Algist

Kadinlarin ve erkeklerin kategorize edilmeleri toplumsal alginin bir sonucudur.
Kadmin yeri ev olarak goriiliirken, erkegin bulunmasi gereken yer de isyeri olarak
gorilmektedir. Bu toplumsal alginin sonucunda kadina ve de erkege cesitli roller
verilmektedir. Verilen bu roller, kemiklesen bu algilar kadinin kendini algilayisini da
etkilemekte, roliinii benimsetmektedir. Yasamlarinda belirli kaliplarin ortaya ¢ikmasini
saglamakta, kemiklesen algilarda nesilden nesile bu sekilde aktarilmaktadir. Bu durum,
toplumsal gelismeyi olumsuz sekilde etkilemekte, yonetimin tek tarafli gelismesini

tetiklemektedir.

Toplumsal algt konusunda yapilan ¢alismalarda cinsiyet kalip yargilarinin
sonucuyla benzerlik gostermektedir. Erkege ve kadina atfedilen rollerin ve ozelliklerin
disina ¢ikilamamakta, kadinin ev yasantisina uygun mesleklerde daha basarili olabilecegi
ileri striilmektedir. Bunlar da stabil, rekabet gerektirmeyen, ¢ocuk ve ev yasantisiyla
alakali, distik Ucretli meslekler toplumsal alginin kadina uygun gordiigii mesleklerin

ozelliklerindendir.

1.14.3. Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar

Kadinlarm, iist diizey yonetici olmalarinin oniindeki en 6nemli engeller arasinda,
kadinin kendi kendine yarattigi engeller de vardir. Bunlar; 6zgiiven eksikligi, nasilsa
basaramayacagi onyargisiyla olusan hirs eksikligi, bedellerini 6demeye hazir olmadigi icin
yiikselmeyi tercih etmemesi, toplumun kadindan bekledigi rolleri sorgulamadan

i¢sellestirmesi olarak goriilmektedir (Mercanlioglu, 2009: 42).

Kadin yoneticinin ¢ocuklart ve esi i¢in istenen yer ve zamanda hazir olmayi
benimsemis olmasi kendi zamanini ve sinirlarin1 tanimlayamamasina yol agmaktadir. Bu
nedenle zaman zaman kariyerde yiikselmenin getirecegi sorumluluklart goze

alamamaktadir (Barutgugil, 2002: 58).
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Cesitli alanlardaki aragtirmalar kabul gormenin, her tiirlii yetenegin kazanilmasinda
onemli bir motivasyon faktorii oldugunu gostermistir. Hepimiz, c¢abalarimizin ve
basarilarimizin kabul gérmesini isteriz. Kabul gérme arzusunun kadinlarda, erkeklerden
daha az oldugunu ispatlayan bir arastirma olmadigi halde, neden kadmlar ile erkekler
arasinda kabul gérme konusundaki tutum farkliliklar1 oldugunu arastiran Fels, yiizlerce
basarili kadinla yaptig1 roportaj sonucu, onlarin dikkat ¢ekmekten, ne kadar yogun olarak
korktuklarini tespit etmistir. Kendi basar1 hikayelerinin bile, merkezi olmay1 reddedip,
basariy1 bagka taraflara yonlendirmeyi ve taninmaktan kaginmaya calistiklarini gézlemistir
(Mercanlioglu, 2009: 42). Kadinlar baskalarini memnun etme, onaylanma cabasi vb.
ozelliklerinden dolay1 kariyer hedeflerine odaklanamamakta, aile yasantisini, evini ve esini
tercih etmek durumunda kalmaktadir. Cogu zaman is ve aile ikilemi yasamakta ve is

yasamindan ziyade evdeki yasam alaninin huzuru i¢in kariyerini geri plana atmaktadirlar.

1.14.4. is Hayatinda Kadin ve Erkek Yonetici Algis1 Arasindaki Farklihklar

Yonetici, emrine verilmis belirli bir grubu, belirli bir takim amagclara ulastirmak
icin ahenk ve isbirligi icinde c¢alistiran kimsedir. Bir yonetici, Orgiit igerisinde insanlar
arasinda, makineler ve malzemeler arasinda, insanlarla makineler arasinda isbirligi ve
uyumu dikkate alip onlar1 etkin ve verimli bir sekilde calistirirken, Orgiitiin faaliyette
bulundugu yakin ve genel ¢evre kosullarini g6z 6niinde bulundurmak, faaliyetlerin olumlu
ve olumsuz etkilerini siirekli olarak gdzden gecirmek, koordinasyonu saglamak zorundadir
(Eren, 1996: 6). Tim ilkelerde, kiiresellesmenin etkisiyle, degisen ve gelisen
organizasyonlarin igletme yonetiminde ¢esitli farkliliklar meydana gelmistir. Bu
farkliliklar, katilimli yOnetim, ekip c¢alismasi, toplam kalite yonetimi, sifir hiyerarsi,

kogluk, mentorluk gibi kavramlarin da 6n plana ¢ikmasini saglamistir.

Iyi yonetici olmanm &zelliklerinden biri de farkli insan ve unsurlart uyumlu bir
bicimde bir araya getirebilmektir. Yonetici, astlarinin c¢abalarini  dogru yonde
sirdlirebilmeleri i¢in, onlar1 yalmzca “akliyla” degil, “kalbiyle” de yoOnetmelidir

(Mercanlioglu, 2009: 39).
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Duygusal zeka ve empatinin, kadinlarda erkeklerden daha fazla oldugunu ve
kadinlarin i yaparken daha paylasimeci, isbirlik¢i, takim arkadaslarini destekleyici
olduklarina yonelik bir ¢ok arastirma, giinlimiiziin gegerli yonetim bigimlerinin bir
cogunda, kadinlarin avantajlari oldugunu gostermektedir. Bu 06zelliklerine ragmen,
diinyada ve Tirkiye’de, istihdama katilim oranlar1 ag¢isindan, oOzellikle Kkarar
mekanizmalarinda yer alan kadinlarin, erkeklere gore dezavantajli bir konumda olduklari
ortadadir. Giinlimiizde kadinlarin yasadiklar1 ayrimcilik, degisik nedenlere dayanmaktadir

(Mercanlioglu, 2009: 39).

Diinyada is hayatinda kadin yonetici algisinin yayilist 90’lardan itibaren kendini
gostermektedir. Ozellikle de yonetici ve kadin yonetici algis1 kiiresellesmenin etkisiyle

yenilik¢i ve de dnder toplumlarin 6niinii agmaktadir.

1.15. Kadinlarin Yoénetim Pozisyonlarim Etkileyen Faktorler

Kadinlarin  yonetim igerisindeki pozisyonlarini etkileyen c¢esitli faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorler kadinin yonetimdeki yerini, kariyerini, gelecegini her sekilde

sekilde etkilemektedir.

1.15.1. Kadinlarin Yénetim Pozisyonlarini Etkileyen Olumlu Faktorler

Kadinlarin isgiiciine katilim oran1 ve yonetim pozisyonlarindaki kadinlarin sayisi
son yillarda onemli derecede artis gostermistir. Bu artisa ragmen, kadin yonetici sayisinda
heniliz istenilen diizeye ulasilamamistir. Cogu is yerindeki, ydnetim pozisyonlarina
getirilen kadin yoneticiler ise ¢esitli baski ve de mobbying’e maruz kalmaktadir. Gerek st
yonetim pozisyonlarindaki gerekse alt yonetim pozisyonlarindaki kadin yoneticilerin, bu
baskici tutumlarin en aza indirilmesini saglayabilecek, kadinlarin yonetim pozisyonlarini
olumlu yonde etkileyebilecek, is doyumlarini artirabilecek unsurlara dikkat etmek gerekir.
Bu unsurlar; kadmlarin yonetim avantaji, egitim, pozitif ayrimeilik ve basartyr olumlu

yonde etkileyen faktorler olarak siralanabilir.
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1.15.1.1. Pozitif Ayrimcilik

Belirli bir is i¢in benzer niteliklere sahip erkek ve kadinlar arasindan se¢im
yapilirken, o is i¢in kadinin se¢ilme durumudur. Buna pozitif ayrimcilik adi verilmektedir.
Pozitif ayrimcilik kadinlara yapilan negatif ayrimciligin sonucunda ortaya c¢ikmistir.
Yiizyilllardir kadina olan bakis agisindan kaynaklanan negatif diisiinceler, pozitif

ayrimciligi dogurmustur.

Ozellikle hizmet sektoriinde kadinlara pozitif ayrimeilik yapildigini sdyleyebiliriz.
Bankacilik, konaklama, pazarlama, satis gibi alanlarda cinsiyet ayrimciligi kadinlar lehine
yapilmaktadir. Geng, bakimli, iletisim becerileri yiiksek kadinlarin tercih edilmesinin
temelinde miisterilerle birebir iletisimin, satisin var olmasi yer almaktadir. Ozellikle
alicilarin genelde erkek olmasi ve kadinlarin erkekleri ikna edebilme konusunda daha

basarili olmasindan kaynaklanmaktadir.

1.15.1.2. Basar1 Arttiric1 Yonlendirmeler

Kadin c¢alisanlar ve kadin yoneticiler almis olduklar1 egitimlerin yani sira,
uzmanlastigi alana yonelik kisa siireli egitimler, sertifika programlari, seminerler,
etkinlikler vb. destekleyici programlarla basar1 performanslarini artirilabilir, 6zgiivenlerini
gelistirebilirler. Performans grafiklerine bakildiginda, kazanilmig bir basarmmin diger

basarilar1 da tetikledigi goriilmektedir.

Kadin caliganlarin ve kadin yoneticilerin diizenli, titiz, disiplinli ve dayanma giicii
yiiksek olduklar1 bilinmektedir. Kadinlarin esit dl¢lide rekabet edebilme ve sahip olduklar
yetenek ve yetkinlikleri kullanabilecegi alanlar1 yaratma, kendilerine ve ekiplerine olan
inancin artirmakta, ekip performansinda pozitif yonlii etkilesimler yaratmaktadir. Ekibiyle
basarili sekilde biitlinlesemeyen kadinlar, kariyer basamaklarindan inancglarini yitirerek,

ideallerinden vazge¢cmektedirler.
Kadinlar kariyer gelisimlerini tamamlamak adina giincel sistemden haberdar

olmalidirlar. Giincel yasami takip etmek, arastirmak, sorgulamak ve bulunulan konumu

degerlendirecek bilgiye ve tecriibeye sahip olmak durumundadirlar. Iste yasanilan
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duygusal gerginlikten uzak durmalari, olaylar1 kendi kabuklarinda degerlendirmemeleri,
caligma arkadaglarina ve ailesine ruh halini ¢ok yansitmamaya Ozen gostermelidirler.
Islerine odaklanarak, dis diinyada yasanan olumsuzluklara aldirmadan kendi islerine
motive olmalidirlar. Bu unsurlar, kadin ¢alisan ve kadin yoneticilerin basarilarina destek

olabilecek basari artirict yonlendirmelerden birkagidir.

1.15.1.3. Egitim

Egitim, diinyadaki hizli degisimlerin, gelismelerin, doniistimlerin hizin1 etkileyen
ve toplumlarin kalkinmasinda onciiliik eden, tiretkenligi ve de kaliteli yasami bizlere sunan
en etkili aractir. Hedeflenen niteliklerin, toplumsal kalkinmanin, esitlik ve adaletin, ¢agdas

zihniyetin gériinmeyen ama en gizli anahtaridir.

Egitim, iilkelerin geligsmislik seviyesini belirlemede Oncii etmen olarak yer
almaktadir. Egitimsizlik ise, toplumlarda bircok sorunu beraberinde getirmektedir.
Ozellikle kadinlarin egitim almasimin engellendigi toplumlar ise, gelismislik seviyesinin alt

siralarinda yer almaktadir.

Gelisemeyen  toplumlara baktigimizda; bu gibi  toplumlardaki  yanlis
uygulamalardan birincisi, toplumdaki isgiicii esitsizligidir. Bu durum da, erkegin 6n planda
oldugu sistemin gelismesine zemin hazirlamaktadir. ikincisi ise, cinsiyet esitsizligidir. Bu
durum da, erkek egemenligine dayanan toplumlarin olugmasini saglamakta, kadin
istthdamimin diisiik olmasina ve kadinlarin ¢alisma hayatinda yer alamamasina neden

olmaktadir.

Tirkiye’deki kadin isgiicli ve kadinin is hayatindaki yerine bakildiginda, yillardan
yillara degisim gdsteren, kadinin egitimini ve basarisini destekleyen bir tablo karsimiza
cikmaktadir. Egitim sistemi ve oOzellikle niversiteler, kiz 6grencilerin okumasini ve
meslek kazanmasini desteklemektedir. Sosyal sorumluluk projeleriyle kizlarin egitimlerine
destek c¢ikilmaktadir. Calisma hayatinda ise, yonetim kademelerinde ve de kurumlarda
calisan kadinlara da orgiit i¢i egitimler, disaridan desteklenen sertifika programlar1 ve de
kendi alanlarinda uzmanlagma firsati verilen egitimler de sunulmakta, kadinlarin

motivasyonlarini, ise olan bagliliklarini ve i doyumlarini olumlu derecede etkilemektedir.
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Bu durum, kadin calisanlarin kendilerine olan gilivenlerini artirmakta, daha degerli
hissetmelerini saglamaktadir. Erkeklere goére gelisim ve degisime daha acgik olan
kadinlardan egitim anlaminda daha net ve pozitif doniitler alinabilmektedir. Motivasyonu
ve is doyumu saglanan kadin calisan ve kadin yoneticiler de; egitimle birlikte sosyal
becerilerini gelistirmekte, diislincelerini zenginlestirerek i yasamina ve yonetime farkli bir

tadin katilmasini saglamaktadirlar.

1.15.2. Kadinlarin Yonetim Pozisyonlarim Etkileyen Olumsuz Faktorler

Calisan kadin ve kadin yoneticilerin toplumsal, kiiltiirel ve de bireysel anlamda
cesitli baskilara ve de engellere maruz kaldiklarini sdyleyebilmekteyiz. Bu engellerin
birgogu toplum kiiltiiriniin  kadinin i¢ diinyasina yansimasi sonucu olugmaktadir.
Kadinlarin 6zellikle, kariyerlerinde kilit noktayr olusturan belirli donemlerde kendilerini
geri plana atmalari, o pozisyon i¢in kendilerini uygun gérememelerine, iist pozisyonlar i¢in
kendilerini yeterli bulamamalarma ve kendilerini degersiz hissetmelerine neden
olmaktadir. Bunlara ek olarak, orgiit kiiltiirii i¢erisinde maruz kaldiklar1 psikolojik baskailar,
toplumsal baskilar vb. sebeplerden dolayr da kadin c¢alisanlar kariyer gelisimlerini

tamamlayamamakta ve yonetici pozisyonlarina gelememektedirler.

Kadin yoneticilerin ve c¢alisanlarin yonetim pozisyonlarinda takildig1 ¢esitli
engeller sunlardir; orgiit kiiltlirli, 6rgiit i¢i tutum, c¢oklu rol iistlenme, cinsiyete dayali
ayrimcilik, cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis onyargilar, tiikenmislik, kariyer platosu,

kralige ar1 sendromu, cam tavan sendromu olarak siralanmaktadir.

1.15.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Erkek odakli orgiit kiiltiirleri, kadinlarin kariyer basamaklarinda 6nemli bir
engeldir. Kadinlarin 6rgiit igerisinde yiikselmelerinin, orgiit kiiltiiriindeki insana odakli,
performans degerlendirmesine dayanan, giic mesafesi diisiik ve cinsiyet esitligini esas alan

uygulamalarla iliskili oldugu seklinde tanimlanmaktadir (Ergeneli ve Akcatepe, 2004: 89).

Orgiit, i¢inde bulundugu toplumun kiiltiiriinii yansitir. Toplumun sahip oldugu

kiiltiirel degerler, kadin ve erkek cinsiyetine iliskin rolleri tanimlarken, bu rollere iliskin
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beklentilerin yansimasi, is hayatinin kiiltlirel yapisini da meydana getirmektedir. Kadin ve
erkek calisandan beklentiler ve onlara yonelik tutum ve davranislar, orgiitlerin iginde
bulunduklar1 toplumun kiiltiir yapisinin bir parcasidir. Toplumsal cinsiyet ozellikleri,

orgiitsel cinsiyet O6zellikleri lizerinde belirleyici bir etkendir (Mercanlioglu, 2009:41).

Orgiitleri meydana getiren kadmn-erkek ¢alisandaki her tiirlii alg, kiiltiir yapist,
baskilanmis diisiinceler ve Onyargilar orgiit kiiltliriiniin olusmasindaki temel etmenlerdir.
Ozelikle, iist kademedeki yoneticilerin kiiltiirleri, diisiince yapilari, davranislar1 o drgiitiin

sahip oldugu diislince ve davranis kiiltiirliniin sahip oldugu cergeveyi ¢cizmektedir.

1.15.2.2. Orgiit ici Cinsiyet Rolleri

Cinsiyet rolleri ile ilgili tutucu degerlere sahip, gesitli kalip yargilarin1 benimsemis
insanlarla olusturulan ve ataerkil kiiltiir yapisina sahip olan bir yapi, orgiitte yiikselme
konusunda kadinin dezavantajli durumunu agiklayan onemli etkenlerdendir. Ataerkil
yapidaki toplumlarda ve kiiltliirlerde erkek egemen olup, is yasantisina da bu durum
yansitilmaktadir. Boyle toplumlarda, isle cinsiyet eslestirilmekte, sonucunda da Orgiit
icerisindeki kadin ¢alisanlar olumsuz sekilde etkilenmektedir. Her tiirlii cinsiyet rolii de
kadinin kariyer gelisimine engel olmakta, is yasaminda kendine olan giivenin azalmasina

neden olmaktadir.

Is yerinde cinsiyet ayrimi yapilmasinda orgiit kiiltiirii yapisinin cok &nemli
oldugunu savunulmaktadir. Yapilan calismalarin bir¢ogunda, hiyerarsik otoritenin,
otokratik liderlik tarzinin ve yukaridan asagiya dogru iletisimin oldugu “erkek odakli”
Orgiit kiiltiirlinlin  benimsenmesinin  kadinlarin st dilizey yonetici pozisyonuna
yiikselmelerinde onemli bir engel teskil ettigi ortaya ¢ikmistir (Bajdo ve Dickson, 2001:
401).

Kadinlarin terfilerinde, biyolojik 6zelligi yine 6n planda yer almaktadir. Egitimi,
deneyimi ve yetkinligi ile ylikselmeyi hak eden kadin, “ anne olunca ise ara verir, ailesini
thmal etmemek icin is seyahatlerine ya da egitimlere katilmaz” gerekceleriyle, hak ettigi

yere gelmekte geciktirilmekte; ya da tamamen engellenmektedir (Mercanlioglu, 2009: 41).
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Kadinlara verilen bu roller, kadinin is yasantisin1 aksatmakta, motivasyonunu etkilemekte,

is doyumunu azaltmaktadir.

Stimer tarafindan yapilan bir ¢alismada, kadinlarin erkeklere kiyasla yiiksek iliski
uyumlu, goreli olarak diisiik gorev uyumlu ve yine goreli olarak diisiik duygusal dengeye
sahip olduklarinin algilandig1 ortaya c¢ikmistir. Yapilan bu c¢alisma, Tiirkiye’de kadin
yoneticilere yonelik olumsuz dnyargilarin siirdiigiinii ortaya koymaktadir (Besler ve Orug,
2010: 25). Tiirk toplumundaki kadin yoneticiye olan bakis agis1 da yavas bir degisim
icerisindedir. Ulkelerin gelismislik seviyesiyle dogru orantili olarak artan kadin ydnetici
sayisi, hala toplumumuzdaki kalip yargilarin agilamadiginin ve diisiince kiiltiirliniin

gelisemediginin bir gostergesidir.

1.15.2.3. Orgiit i¢i Tutumlar

Orgiit igerisinde kiiltiire] normlara bagl olarak olusan, cinsiyet roliine dayali
basmakalip yargilar kadin ve erkek yoneticileri oldugu kadar orgiitiin diger calisanlar
tizerinde de olumsuz etkiler yaratmaktadir. Ayrica kadinlarin erkekler kadar basarili, hirsli,
Ozgliven sahibi ve giivenilir olmadiklar1 seklindeki onyargilar, inanglar ve davranislarda
calisanlarin tutumlarini olumsuz sekilde etkilemektedir. Calisma yasaminda ydneticilere
karsi tutumlar ise, yOneticinin kadin olmasi halinde farkli ve negatif bir boyut
kazanmaktadir. Biitiin bu sebeplerde yonetici konumundaki kadinlarin pasif duruma

diistiriilmesine neden olmaktadir.

1.15.2.4. Coklu Rol Ustlenme

Calisma yasami, kadima ekonomik bagimsizlik kazandirmakta, toplumdaki
statiisiini  giliclendirmekte ve toplumlarin da yonetimsel anlamda gelismesini
saglamaktadir. Diger taraftan da geleneksel degerlerin, tutumlarin, kaliplagmis yargilarin
devam etmesi nedeniyle gesitli sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Calisma yagamiyla
aile yasami arasinda kalan kadin ve kadin yoneticiler bu ikilemi yasamak durumunda

kalmaktadir. Bu da kadinin ¢oklu rol iistlenmesine yol agmaktadir.
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Calisan kadin sayisindaki artis, kadinin is ve aile yasamini iki farkli alana
bolmektedir. Bu da kadinin iki farkli roli iistlenmesine sebebiyet verdigi goriilmektedir.
Zamanla bu iki farkli rolde birbirinden etkilenerek kadinin yasaminin tamaminm
kaplamaktadir. Profesyonel meslek sahibi olan, kariyeri agik, yiiksek gelir getiren islerde
calisan kadin, kariyerine baglh kalmakta ve bu durum isten aldigi doyumu da
etkilemektedir. Bu sefer kadin is doyumu saglamakta, ev yasamini da iyi bir sekilde
organize edebilmeye ¢alismaktadir. Fakat kadina verilen fazla sorumluluk bir siire sonra is
yasamini, esine gore daha fazla etkiledigi goriilmektedir. Bu iki durumda kadinin ¢alisan

kadin ve ev kadini rollerinin birbirinden olumsuz etkiledigi goriilmektedir.

Cocuk sahibi olmak isteyen ¢alisan kadinlar da her tiirlii durumu diisiinerek hareket
etmek durumunda kalmaktadir. Cocuk bakimi ve de cocugun gelecek giinlerdeki bakimini
da disiinerek hareket etmelidir. Bu da kadmin {i¢li rol {istlenmesine neden olmaktadir.
Kadinlara verilen bunca sorumlulugun ev igerisinde paylastirilmast ve de gereken
yardimlarin yapilmasi durumunda kadinlar hem kariyerlerine hem de ev yasantilarina daha
rahat odaklanmakta ve de yasamlarimi daha huzurlu gecirmektedirler. Ev igerisindeki
paylasilan sorumluluk, kadinin toplumdaki degerini de artirmakta ve de toplumdaki

imajlarin1 oturmalarini saglamaktadir.

1.15.2.5. Mesleki Cinsiyet Ayrimcihigi (Occupational Sex Segregation)

Toplumlarin kiiltiir yapis1 orgiitlerin kiiltiir yapisin1 etkilemekte, orgiitlerin kiiltiir

zeminlerinin olugsmasinda rol model olmaktadir.

Toplumdan topluma degisen, kiiltlirel farklilasma, toplumsal yapr gibi faktorler
kadin erkek rollerini belirlemekte, ayrimciliga neden olabilmekte ve 6zellikle de cinsiyete
dayali ayrimciligin ortaya c¢ikmasina sebep olmaktadir. Bazi toplumlarda kadinin ve
erkegin ne yapmasi1 gerektigi konusunda keskin bir ayrim bulunmaktadir. Bu ayrimin
kuvvetli oldugu toplumlarda egemen role erkekler sahip olmakta, her alanda cinsiyete

dayali ayrimcilik kendini gostermektedir.

Kadin ve erkege ait islerin ne olduguna yonelik kiiltiirel ve sosyal tutumlarin var

olmaya baglamasiyla, egitimde cinsiyet esitsizligi ortaya c¢ikmis, kadina ikincil is giicli
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olarak bakilmis ve kadmin c¢esitli mesleklere yonlendirilmesiyle sonuclandirilmistir.
Sonucunda da, iilkeden iilkeye ve isten ise degisebilen mesleki cinsiyet ayrimi
(occupational sex segregation) meydana gelmistir. Bu gercevede kadinlar hemsirelik,
ogretmenlik gibi islerde yogunlagsma olmus, ayni zamanda erkeklerden daha diisiik is

kollarinda yer almaya baglamislardir (Wirth, 2004: 2-5).

Avrupa’da calisan kadinlarin ancak % 10’unun, orta ve alt kademe yonetici
olmalarina karsilik % 5’den az1 tepe yonetimde yer alabilmektedir. Bati Avrupa ve 6teki
gelismis tlkeler genelinde, ancak kamu yonetimlerinde, 6zellikle sosyal islerle ugrasan
bakanliklarda iist diizeylerde, karar verme organlarinda yer alan kadinlarin oran1 % 13,1

olarak bilinmektedir (Meryem, 1993: 21).

Yonetsel pozisyonlarin bir¢ogu incelendiginde, kadinlarin erkeklere gore daha alt
kademe yonetsel pozisyonlarda yogunlastigi ve yer aldigi; erkeklerin ise, iist kademe
profesyonel c¢alisanlar anlaminda ¢ogunlugu olusturdugu goriilmektedir. Kadinlarin
egemen oldugu ve daha ¢ok kadin yoneticilerin mevcut oldugu sektorlerde bile, kadinlarla
karsilastirildiginda orantisiz bigimde erkekler daha iist kademelere ylikselmektedir (Wirth,
2004:12-13).

Yapilan arastirmalar; Tiirkiye’de birgok iskolunda kadinlarin erkeklerden %20-30
oraninda daha az ticret aldiklarini, kadinlarin gelirlerinin tarim alaninda erkeklerin %8.1°1,
imalatta %33.8’1 ve hizmetlerde %69.2°s1 diizeyinde oldugunu gostermektedir. Aslinda
iilkemizde 5518 Sayili Kanun ile 1950’lerden bu yana “esit ise esit licret” uygulamasi
zorunludur. Ancak uygulamada; beceri, kidemlilik, liyakat gibi hususlara dayandirilarak

kadinlara farkli iicretler verilebilmektedir (Ozer ve Bigerli, 2003-2004: 69).

Christie Maitland’a gore, kadinlarin erkeklerin egemen oldugu islere girmelerinin

nedeni daha dolgun {icret alabilmektir (Pekiner, 2000: 102).

Kiiltiirel yapiya bagh olarak, orgiitler kadin ve erkek rollerine uygun politikalari
benimsemektedirler. Gerek yonetsel pozisyonlarda, gerekse erkek isi olarak goriilen
mesleklerde kadinlara sans tanimakta ge¢ kalinmustir. Yapilan cinsiyet ayrimciliginin

sonucunda kadin yoneticilerin, kadin c¢alisanlarin motivasyonlarinda ve is doyumlarinda
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cesitli azalmalar goriilmektedir. Bu durum, psikolojik problemleri, 6rgiit i¢i catigmalari
meydana getirebilmekte, kadin ¢alisanlarin ise olan bagliliklari1 ve is doyumlarini

olumsuz sekilde etkilemektedir.

1.15.2.6. Kariyer Platosu

Kariyer platosu, terfi olanaginin ¢ok diisiik oldugu pozisyonlardaki ¢alisanlarda ve
kariyerlerine kisitlama gelen ¢alisanlarda goriilmektedir. Kariyerinde ilerlemek isteyen
caligkan, azimli, isini iyi yapan c¢alisanlarin yiikselme durumu elinden alindiginda
olusmaktadir. Bu durum, galisanlarin ise olan bagliligim1 olumsuz derecede etkilemekte,
islerinden aldiklar1 hazzin diismesine, isten kopmalarina ve ise odaklanamamalarina

sebebiyet vermektedir.

1.15.2.7. Tiikenmislik

Calisanin i3 doyumunun ger¢eklesmemesi durumunda tiikkenmislik sendromu
meydana gelmektedir. Basarisizlik, is siirecinde yipranmalar, enerji disiisleri, hedeflere
ulasamama gibi durumlarda calisanlarin igsel tatminsizligi sonucu ortaya c¢ikmaktadir.
Kisilerdeki en belirgin o6zellikleri ¢aresizlik ve de duygusal kargasanin yogun oldugu

donemlerde kendini belli etmesidir.

Tikenmislik sendromu yasayan bireyler, genelde islerine son derece bagl, itaatkar,
idealist, becerikli ve de yetenekli ¢alisanlardir. Ayn1 zamanda ast-iist iligkilerinde sikinti
yasayan, iicret konusunda tatminsizlik yasayan, mevki ve de kidem olarak yiikselemeyen,
alt pozisyonlarda ¢alismak zorunda kalan bireylerde tiikkenmislik sendromu goriilmektedir.
Bu kisiler, her seyden once islerini 6n planda tutan, enerjilerinin biiyiik bir ¢ogunlugunu
isleri i¢in harcayan kisilerdir. Yaptiklari isin karsiligini alamadiklarini hissedince, igsel bir
¢coklls yasamakta, kendilerini hem aile c¢evresinden hem de 1is c¢evresinden

soyutlamaktadirlar.
Kadin ¢alisanlar ve yoneticiler duygular yonetme konusunda erkeklere gore daha

hassas olduklarindan dolay1 da tiikenmislik sendromuna yakalanma olasiliklar1 biraz daha

yiiksektir. Ozellikle toplumsal statiiniin erkegi &n planda tuttugu durumlarda kendini daha
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cok belli etmektedir. Kadin erkek {licret esitsizligi, cinsiyet ayrimciligi, is yasaminda
degersiz hissettirilme, haksiz muameleler, dislanmalar, orgiit i¢i iletisim bozukluklart vb.
yasanan durumlarda tiikenmislik sendromu kendini gostermeye baslamaktadir. Bunun
sonucunda is doyumu olusamamakta, calisan kendini yetersiz, caresiz ve degersiz

hissetmeye baslamaktadir.

1.15.2.8. Stereotipler (Cinsiyetle Bagdastirilan Kaliplasmis Onyargilar)

Basmakalip yargilar (stereotipler), belirli bir grubun o6ne c¢ikan o&zelliklerini
tanimlayan yargilar icermektedir. Irk, cinsiyet, etnik gruplar veya yasanan cografi bolgeye

iliskin yargilar 6rnek olarak verilebilir.

Cinsiyete dayali toplumsallasma geregi toplum kisilerin tasidiklart cinsiyet

itibariyle onlardan farkli roller iistlenmelerini beklemektedir (Eyilipoglu, 1999: 33).

Cinsiyet kalip yargilari, diger kalip yargilara gore daha farkli bulunmaktadir. Bu
farkliligin dayandigi nedenler su sekilde belirtilmektedir (D6kmen, 2004: 108-116):

e Cinsiyet kalip yargilar1 insanlara kesin regeteler sunar (kadmin kisilerarasi
iligkilerde becerikli olmasi, pasif ve yumusak basli olmasi gerektiginin
beklenmesi gibi),

e Cinsiyet kalip yargilar1 zamanla pek az degisme gdstermesi

e Cinsiyet kalip yargilarinin, diinyanin degisik Kkiiltiirlerinde de biiyiik

benzerlikler gostermesi durumudur.

Cinsiyet kalip yargilar1 toplumlar i¢in hassas bir konudur. Her toplumun farkli

kiiltiir yapis1 ve de buna bagl degisen kadin-erkek statiisii vardir.

Cinsiyet kalip yargilari, genelde meslek secimlerinde ortaya c¢ikmakta, kendini
gostermektedir. Meslek se¢imlerinde, meslekler cinsiyetlere gore kategorize edilmektedir.
Erkeklerin yapabilece§i meslekler kadinlarin yapabilecegi mesleklerden kesin yargiyla

ayrilmaktadir. Ucreti yiiksek, toplumsal statiisii gii¢lii mesleklere erkekler uygun
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goriilmektedir. Kadinlar ise, ticreti diisiik, ve de stabil mesleklere daha uygun

goriilmektedir.

Yapilan pek cok arastirmaya gore, kadinlarin sahip oldugu yumusak, sakin,
duygusal vb. Ozelliklerden dolayr yonetim kademelerine uygun goriilmemektedir.
Erkeklerin cesur, rekabeti seven ve de risk alabilen yapisi ise onlarin yonetim

kademelerinde basarili olmalarini saglamaktadir.

1.15.2.9. Cam Tavan Sendromu (Glass Ceiling)

Cam tavan kavrami, 1970’lerde ABD’de “kadinlarin iist kademe yonetim
pozisyonlarina ulagsmasini engelleyici davranigsal ve Orgiitsel dnyargilardan kaynaklanan
goriinmez yapay engelleri” ifade etmek i¢in kullanilmaya baslanmistir (Wirth, 2001: 1).
ABD’de kadinlarin yonetim igerisindeki bilylime oranlart 1970 yilinda %18 iken, bu oran
1993 yilinda % 40diizeyine ¢ikmistir. Bu durumda kadinlarin cam tavan engelleriyle
birebir karsilasmasina neden olmustur (Bajdo ve Dickson, 2001: 400).

Kadinlarin organizasyonlar igerisindeki ilerlemelerinin 6niindeki engeller ise, ABD,
Finlandiya, Almanya, Biiyilk Britanya, Japonya ve Malazya gibi pek cok iilkede
tanimlanmis ve kabul edilmistir (Bajdo ve Dickson, 2001: 400).

Gelismekte olan iilkelerde ise, 1990’lardan itibaren kadinlar is diinyasinda daha
aktif yer almaya baglamiglardir. Fakat, kadinlarin is diinyasindaki bu aktifligi iist diizey
yonetici pozisyonlarinda kendini gdsterememekte, pasif kalmaktadir. Yapilan
aragtirmalarda kadinlarin {list yonetim pozisyonlarina yiikselmelerini engelleyen birgok
nedeni ortaya koymaktadir. Bu nedenlerden biri de son yillarda bir¢ok arastirmaya konu

olan ‘‘cam tavan’’ ad1 verilen engellerdir.
Yapilan giincel istatistiklere gore, kadinlarin yonetsel pozisyonlardaki sayisi

artmaya devam etse de, gelisme oranlar yavas, diizensiz ilerlemekte ve ¢esitli engellere

maruz kalmaktadirlar (Wirth, 2004: 13).
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Cam tavan, kadmlar ile list yonetim arasinda yer alan ve onlarin basar1 ve
liyakatlarina bakilmaksizin ilerlemelerini engelleyen, agik¢a goriilmeyen (invisible), ayni
zamanda agilamayan engelleri nitelendirmektedir. Cam tavan engelleri, isletmelerde
rekabet tistiinliigli yaratabilecek c¢esitli niteliklere sahip kisilerin {ist diizey yoOnetim
kademelerinde gorev alamamasina ve isletmelerin verimliligine katkida bulunabilecek
yeteneklerin ve becerilerin kullanilmamasina neden olmaktadir (Aytag, 1997: 27-28). Cam
tavan ile anlatilmak istenen pif nokta, karsilasilan sorunlarin yanitsiz ve belirsiz kalma

durumudur.

Kadinlar i¢in ¢alisma hayatinin en biiylik engeli olan bu cam tavanin {i¢ boyutu
bulunmaktadir; yani bahsedilen ii¢ basamakli bir cam tavandir. Bu cam tavanin
boyutlarinin ortaya ¢ikmasindaki belirgin faktorler cogunlukla sosyo-kiiltiirel nitelikte
olup, sosyallesme siireci; normlar, kanunlar ve kurumsal diizenlemeler; egitim diizeyi ve
endiistriyel gelisim seviyesi ile birebir iligkilidir. Cam tavanin 3 boyutunu olusturan 3 ana
engel vardir ki kadinlar bu bariyerler dogrultusunda kariyer gelisimlerini belirlemektedir

(Aycan, 2010).

Bu engellerden birincisi erkek yoneticiler tarafindan koyulan engellerdir. Cam
tavan literatliriinde en ¢ok koyulan engelin, erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller
oldugu yer almaktadir. Bunlar, tarafsizlik ilkesi, cinsiyet korliigii, koruma ve kollama
icgiidiisli, kadinlara yonelik Onyargilar, kadinlarla kurulan iletisimin zorlugu ve erkegin
giiciinii elde tutma istegi olarak bahsedilmektedir. Ikincisi ise, kadin yoneticiler tarafindan
konulan engellerdir. Tarafsizlik ilkesi, cinsiyet korliigi, kralice ar1 sendromu, ¢ok boyutlu
kiskanglik (kadin ¢alisanlarin ¢esitli nedenlerle -aile hayati, fiziksel 6zellikler vb. - bir ¢esit
tehdit unsuru olarak goriilmesi), kadinlara yonelik Onyargilar, erkekler gibi diisiinerek
onlar gibi olma ¢abas1 olarak siralanmaktadir. Uciinciisii de; kadinlarin kendi kendilerine
koyduklar1 engeller ve cinsiyet rolleriyle alakali koyulan engellerdir. Birkagini siralamak
gerekirse; kadinin kendine olan gilivensizligi, aile, cocuk ve de esini bahane ederek kendini
geri ¢cekme, is-aile catismasi ve sugluluk duygusu ile basa ¢ikamamasi, kendini gelistirme,
kosullarin1 degistirme istegi, inanci, veya imkani olmamasi, sistemin degistirilemeyecegine

duyulan inang olarak ifade edebiliriz (Aycan, 2010).
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Bu ii¢ engelin yani sira, yapilan arastirmalar kadinlarin ig¢sel diinyasinda yasamis
olduklar1 engellerin tamamen kendilerinden kaynaklandigin1 bizlere gostermektedir. Bu
arastirmalara gore, yonetici kadinlarin aileyi geri planda birakmadiklari, sadece
diisiincelerini, zamanlarin1 iyi ydnetebildiklerini soylenmektedir. Ozgiivenli olmak, ne
istedigini bilmek, caligkan vb. ozelliklerle kadinlarin yoneticilikteki konumlarini pozitif

yonde etkilemektedir

1.15.2.10. Krali¢ce Ar1 Sendromu

Kralice ar1 sendromu; kadin yoneticilerin, kendilerinden daha alt kademedeki diger
kadin calisanlar1 ve kadin yonetici adaylarini isteksiz ve yetersiz goriip; ¢alisma sekillerini
tasvip etmemeleri ve onlarin kariyerlerinde yiikselmesini desteklememeleri durumudur.
Hatta bulunduklar1 pozisyonda tek olarak kalabilmek i¢in erkek calisanlari destekleyici

tutumlar icerisinde de bulunabilmektedirler.

Kralige ar1 sendromu, su 6zelliklerden olusmaktadir (Zel, 2002: 42):

1. Erkek tutumlarini benimseyerek kadinlara karsi1 kullanmak,
2. Diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye caligsmak,

3. Ayrimla ilgili belirtileri gormemezlikten gelmek.

Kralige ar1 sendromu olarak tanimlanan niteliklere uyan kadinlara goére, “oyunun
bazi kurallar1” degismeli ve kadmnlarin bugiin geldikleri pozisyondan geri adim
atilmamalidir. Onlara gore, basarisiz kadinlar, su¢u kendilerinde aramali, ayricalikli
muameleye karsi c¢ikilmali, ayirimi ortadan kaldirmak icin bireysel olarak gayret

gostermek durumundadirlar (Zel, 2002: 42).

Kadin yonetici adaylarmin ydnetim pozisyonlarint olumsuz ydnde etkileyen en
onemli faktorlerden birisidir. Yonetim pozisyonlarindaki kadinlarin kisiliklerinde meydana
gelen erkeksi degisimler olarak da tamimlanabilmektedir. Bu kadin yoneticiler,
yonetimdeki erkek calisanlarin kisiliklerini ve davranis sekillerini benimseyip; bu durumu
kisiliklerine adapte etmeye ¢aligmaktadirlar. Kendilerine adapte ettirdikleri erkeksi

kisilikle, etrafindaki kadin ¢alisanlara ve kadin yonetici adaylarina karsi rekabetci, hirsli ve
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de esitsiz davranislar igerisinde bulunabilmektedirler. Yaratmis olduklari bu tutum,
davranig ve anlayis bi¢cimi diger kadin ¢alisanlarin motivasyonunu, iy doyumunu olumsuz
sekilde etkilemekte, i¢sel catisma, duygusal yorgunluk, psikolojik bozukluklar vb. bir ¢cok

sorunu da beraberinde getirmektedir.
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IKiNCi BOLUM

2. IS DOYUMU, i$ DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER, iS DOYUMU
TEORILERI

Bireylerin sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve psikolojik ihtiyaclarini karsilamak tizere,
bir organizasyon i¢inde ve belirli bir iicret karsiliginda yerine getirmek iizere iistlendikleri

gorevler olarak ifade edilmektedir (Cakir, 2001: 30).

Is doyumu, bireylerin diizenli islerine karsi besledikleri olumlu hisler olarak
adlandirilmaktadir (Oshagbemi, 1999: 108). Is doyumu, kisilik dzellikleri, isin karakteristik
ozellikleri, oOrgiitsel uyum ve Ozellikler, takim uyumu vb. gibi bircok faktérden

kaynaklanmaktadir (Okpara, 2006: 49).

Orgiitiin ve ¢alisaninin performansini etkileyen, drgiitiin biiyiime hizini, karliligim
ve verimliligini etkileyen faktorlerin basinda yer almaktadir. Calisanlarin yetenek ve
becerilerini pozitif yonde etkileyen tamamlayict bir faktordiir. Orgiit ¢aliganinin yapmus
oldugu ise karst ve bulundugu calisma kosullar ile ilgili tutum ve davraniglarini iceren bir

kavramdir.

2.1. is Doyumunun Tanim

Is doyumu, bir alt yasam alani olarak, bireylerin yasam doyumlarimi dogrudan

etkileyen bir kavramdir.

Insam gelistirme, doyumlu kilma, zenginlestirme ¢abasi, tarih boyunca 6ncelikli
olarak dikkate alinan bir etkinliktir. Bireyin is ortaminda yetenek, beceri, iliski gibi
ozelliklerinin gelistirilmesi onun yasamini anlamli ve degerli kilmasinda 6nemli etkenler
arasindadir (Yetim, 2001: 163). Insan, giiniiniin énemli bir kismin1 isinde gegiriyor ve

bunu da en az 20 yil devam ettiriyorsa, onun yasaminda mutlu olabilmesi i¢in isinden



doyum almas1 hem organik hem de psikolojik varlig1 agisindan sarttir (Telman ve Unsal,

2004: 12).

Calisanlarin yaptiklari ise karsi hissettikleri seklinde de ifade edilebilen is doyumu,
isin kazandirdiklartyla ¢alisanin beklentileri birbirine uydugu zaman olusmaktadir (Bingdl,

1990: 200).

Vroom’a gore is doyumu, kisinin is i¢indeki roliine karst duygusal tutum ve
yonelimini ifade eder. Kisinin ise karst olumlu tutumu is doyumunun varlhigini, olumsuz
tutumu ise is doyumunun yoklugunu ya da diisiik oldugunu gostermektedir (Vroom’a atfen
Ozgiiven, 2003: 127). Is doyumu, is ile calisan arasinda gergeklesen bir tutumdur. Varligini
calisanin  psikolojik durumu ile davramis ve tutumlar1 arasindaki uyumdan

anlasilabilmektedir.

Is doyumu kavrami, her ¢alisanin isle ilgili deger sistemini ve tutumunu temeline

aldig1 kisisel bir durum olarak goriilmektedir (Benton ve Halloran, 1991: 86).

Is doyumu ya da doyumsuzlugu, calisanlarin islerine, is ortamlarina ya da is
arkadaslarina yonelik duygu diisiince ve davraniglarinin  bir iirlinli olarak igsel

degerlendirmeleri, iglerine yonelik genel bir tutumu ifade etmektedir (Solmus, 2004: 186).

Is doyumu, calisanlarimn islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk ve isin
ozellikleri ile ¢alisanlarin beklenti ve istekleri kesistigi zaman gergeklesir. Dolayistyla is
doyumu diizeyinin “isin, kisinin en kuvvetli hissettigi ihtiya¢larin1 karsilama derecesi ile
orantili” gelistigi kabul edilmektedir. Calisanlarin bu diizeyleri, ihtiyaglarindan en
onemlilerinin, yaptiklar is tarafindan, ne kadarinin doyuruldugu ile degismektedir (Silah,

2000: 102).
Birey biirokratik yapidan, ast-list iligkilerinden, calisma kosullarindan, grup

iliskilerinden, maddi ve manevi atmosferden memnun ise, bu ortam ve iligkilerden i¢

huzuru duyabiliyorsa, is doyumunu saglamasi kolaylasacaktir (Geng, 1994: 90).
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Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en énemli kanit i doyumunun diisiik
olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bicimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger Orgiitsel sorunlarin ardinda yer alan bir faktordiir
(Davis, 1988: 95). Calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklarini etkiledigi kadar, ruhsal ve
fizyolojik duygularini da etkilemektedir. Ani duygu degisiklikleri, isten zevk alamama vb.
durumlarda calisanlarda kendini gstermektedir. Is doyumunun saglanabilmesi, calisanin
hem maddi hem de manevi anlamda tatmin olabilmesi, is arkadaslariyla uyumlu bir
ortamda yer alabilmesi, ¢alismaktan zevk alabilecegi bir ortamin ona sunulmasi

durumudur.

Is doyumu, kisinin isi ve is yeri hakkindaki genel duygu, diisiince kaliplarina dayali
fikir verebilecek onemli bir degisken olarak nitelendirilmektedir. Baska bir ifadeyle is
doyumu, bireyin isyerine yonelik beklentilerini ve isine yonelik tutumunu da

aciklamaktadir (Miner, 1992: 116).

Is doyumunun énemli ii¢ boyutu bulunmaktadir (Luthans, 1992: 114):

e Is doyumu, bir is durumuna duygusal bir yamttir. Bu nedenle
gozlemlenememekte, sadece ifade edilebilen bir kavram olarak yer almaktadir.

e Is doyumu, beklentilerin ne kadar karsilandiginin ya da beklentilerin nasil
asildiginin belirlenmesi durumudur.

e Is doyumu, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 yansitmaktadir. Bunlar isin
kendisi, ticret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaglar1 vb. gibi 6geleri

icermektedir.

2.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin isten duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk durumunu ifade eden is
doyumu kavrami, bir anlamda da isle ilgili kosullara yonelik gelistirilen pozitif tutumu
aciklamaktadir. Bu noktada, yliksek is doyumu kisinin isini, i arkadaslarini, i ortamini
sevmesi diger bir ifade ile ise iliskin pozitif bir tutum gelistirmesi ile iliskilidir. Diger
yandan, kisinin isle ilgili durum ve kosullara karsit negatif bir tutum gelistirmesi ise, is

doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Eginli, 2009: 37).
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Bir kurumda sartlarin bozuldugunu gosteren en Onemli kanitlardan biri, is
doyumunun diigiik olmasi veya is doyumsuzlugunun meydana gelmesi durumudur. Bu
nedenle yoneticiler, i3 doyumunun Olglilmesi faaliyetlerine daha yogun ilgi
gostermektedirler. Bireyler, is yasaminda istedikleri isi ve bu isin bilgi ve yetenekleri ile
ilgili olan kismin1 elde ettikleri siirece ¢alisma ortaminda daha verimli olabilmekte, maddi
ve manevi ihtiyaglarin1 da karsilayabilmektedirler. Buna bagli olarak istek ve
gereksinimleri kargilanamayan personelde doyumsuzluk ve uyumsuzluk goriilebilmektedir

(Acar, t.y: 5).

Is doyumunun &rgiit performansi ve verimliligine olan etkisinin anlasiimasi
neticesinde, i3 doyumu ve is doyumunu etkileyen nedenler iizerinde pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Yapilan arastirmalar, i3 doyumunun sadece c¢alisanlarin tiim ihtiyaglarinin
kargilanmasiyla degil, calisanlarin bireysel anlamda nelere 6nem verdigi ve onlari ne kadar
cok istedigiyle ilgili oldugu sonucunu ortaya ¢cikmistir. Bir c¢alisanin is doyumunu, isi
hakkindaki diisiincelerini ve o igse olan bagliligini etkileyen degiskenler arasinda ise licret,
is glivenligi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar, yoneticiler, is arkadaslari, ¢alisma
kosullari, iletisim, verimlilik ve isin niteligi gibi unsurlar sayilabilmektedir (Toker, 2007:

593-594).

Is doyumunu etkileyen faktorleri kisiye ve ise bagh faktdrler olarak iki gruba
ayirmak miimkiindiir. ise bagli faktdrlerin kisisel yonii vardir. Ciinkii faktorleri algilayan
ve davranis1 olusturan faktorleri degerleyen kisi calisandir. Bir is yerindeki iki ¢alisana
verilen esit dlizeydeki ticreti, calisanlardan biri ¢ok iyi olarak nitelendirirken, digeri az
olarak gorebilmektedir. Bu nedenden dolayr is doyumu c¢alisanin beklentileri ile

bulduklarinin bilesimi olarak goriilmektedir (Erdogan, 1996: 233).

Is doyumunun gelismesinde isyerinin ¢alisanlarina sundugu orgiitsel olanaklar bir
anlamda belirleyici olmaktadir. Bu orgiitsel olanaklar cogunlukla, isin gereklilikleri ve is
ortami1 ile iligkilidir. Ancak, c¢alisanlara gerekli Orgiitsel olanaklarin saglanmasi is
doyumunun yaratilacagi garantisini vermemektedir. Ciinkii her bir ¢alisanin sahip oldugu
kisisel oOzellikler birbirinden farklidir. Bundan dolayi, calisanlarin orgiite iliskin
kosullardan nasil etkilenecegi ve buna iliskin ne tiir bir tutum gelistirecegi biiyiik bir

oranda sahip olduklari kisisel faktorlere baglidir. Kisinin aldig1 egitim, is deneyimi, sosyal
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cevresi gibi faktorler ise ve is kosullarna iliskin degerlendirmeleri sekillendirmekte ve

tutum  gelistirilmesinde

etkileyici

olmaktadir. Bu nedenle

is doyumu ya da

doyumsuzluguna neden olan faktorlerin incelenmesi gerekmektedir (Eginli, 2009: 38).

Sekil 1: Is Doyumuna veya Doyumsuzluguna Neden Olan Etkenler ve Sonuclar

Orgiitsel Etkenler
»  [sin Niteligi
= Ueret
*  TYiikselme
Olanaklar

*  Calisma Kosullan
* Politikalar ve
Yonetim

Grupsal Etkenler
= Is Arkadaslan
= Danisman ve
Denetci Tutumlar:

Bireysel Etkenler
» Thtiyaclar
» Istekler

* Bireysel Cikarlar

A 4

Is Doyumm

Diistk Diizeyde
Isten Ayrilma

Diisiik Diizeyde
Ise Gelmeme
Devamsizlik

Yiiksek Diizeyde
Isten Ayrilma

Kaynak: Ozkalp 1996:

72

Y

Is

Doyumsuzlugu |

Yiiksek Diizeyde Ise
Gelmeme veya
Devamsizlik

2.2.1. lgsel (Kisisel) Is Doyumu Faktorleri

Is doyumunun olusmasinda &nemli bir etkiye sahip olan kisisel faktdrler, kisinin

dogustan itibaren getirdigi cesitli Ozellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi

deneyimler temelinde belirlenmektedir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi vb.

faktorler de kisinin iginde bulundugu mevcut durumu degerlendirmesini dogrudan

etkilemektedir (Eginli, 2009: 38).
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2.2.1.1. Yas

Yapilan arastirmalar is doyumu ile yas arasinda U seklinde bir iliski oldugunu
ortaya ¢ikarmistir (Okpara, 2006: 50). Aralarinda pozitif bir iliski mevcut olup, birbirlerini

olumlu yonde etkilemektedirler.

Altimisik (1997), is doyum diizeyini ve is doyum O6nem derecesini "is arkadaslari,
fiziksel ortam ve ficret, gelisme ve yiilselme olanaklari, yonetim bi¢imi ve c¢alisma
olanaklar1" olmak tiizere bes boyutta incelemistir. Bir bankanin merkez bolge ve
subelerinde cesitli iinvanlarda calisan personellere uygulanan Minnesota Is Doyum Olgegi
sonucunda; is doyumu diizeyinin yonetim bi¢imi ve gelisme ve yiikselme olanaklar
boyutlarinda personelin yasma gore farklilik gosterdigi, yaslari arttikga isten alinan

doyumun arttig1 sonucuna ulagmustir.

Yas ve is doyumu arasindaki iliski, kisinin ihtiyaclart ve bilis diizeyi ile
iliskilendirilmistir. Diger bir ifade ile yasin artmasi ile birlikte ¢alisanin deneyimleri de
artmakta ve bunun sonucunda da doyum diizeyinde bir artis olugsmaktadir (Eginli, 2009:

38).

2.2.1.2. Cinsiyet

Is doyumunu etkileyen en dikkat cekici ve en fazla arastirilan bireysel unsurlar
arasinda cinsiyet yer almaktadir. Clinkii sosyal rolleri farklilik olusturan kadin ve erkegin
beklentilerinde de farklililk meydana gelmektedir. Bu da beraberinde farkli doyum
diizeylerini dogurmaktadir (Carik¢1 ve Oksay, 2004: 159).

Hofstede’nin aragtirmasimma gore kadinlar, Orgiit ic¢i iletisime, iyi1 arkadaslik
iligkilerine, iyi c¢aligma kosullarina onem vermektedir. Erkekler ise; oOrglit igerisinde
pozisyonlara, yiikselme olanaklarina, yiiksek iicret, hirs, rekabet, {istlinliik gibi degerleri 6n

planda tutmaktadirlar.

Yapilan calismalarin bazilari, erkeklere gére daha kotii kosullar altinda calisan

kadinlarin, islerinden daha c¢ok doyum elde ettigini ispatlamistir. Kadinlar, c¢alisma
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yasaminda st diizey gereksinmeleri gidermeyi amaclamamaktadirlar. Kadinlar daha ¢ok
sosyal algilara, iletisim gibi unsurlara Oonem verirken; islerin parasal ya da maddi
odiilleriyle ilgilenmemektedirler. Kadinlarin aile ve annelik rollerinin 6ncelikli tutmalar1
nedeni de bu sonucu etkilemektedir. Erkeklerin is doyumundaki en 6nemli nokta ise; isteki

beklentilerdir. Erkekler ise kariyer, terfi, gibi unsurlara deger vermektedirler.

Clark (1993) kadin ve erkegin is doyumlar1 arasindaki farkliliklar1 analiz etmis ve
analiz sonucglarina gore kadimnlarin i3 doyumu derecesi erkeklerin is doyum derecesine
oranla daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani, kadinlarin iglerinde erkeklerden daha

mutlu oldugu sonucuna ulasilmistir (Groot ve Brink, 1999: 2).

Ancak kadin ve erkek calisanlar arasindaki is doyumu farkliligin1 belirlemeye
yonelik arastirmalarin birgogu genellikle birbiriyle tutarsiz ve karsit oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ornegin, dokuz Bati Avrupa iilkesinde 6000 personel {izerinde yapilan genis
Olcekli bir aragtirmada, is doyumu agisindan kadinlar ve erkekler arasinda acik bir farklilik

saptanamamistir (Schultz, 1998: 255).

Yapilan baska bir arastirmada da, is-aile ¢catismasi arasinda erkekler agisindan bir
iliski bulunurken, kadinlar agisindan bdyle bir iliskinin varligi tespit edilememistir. Buna
gore erkeklerin bu tip bir rol catismasindan etkilendigi, kadinlarin ise is yasam ile aile
yasamindaki deneyimlerini birbirinden ayirmada daha basarili oldugu sonucu ¢ikmaktadir.
Gallup’un yapmis oldugu baska arastirmaya gore, erkekler kadinlara gore islerini daha
onemli gormektedirler. Bu da erkeklerin is ile aile arasinda daha fazla ¢atisma yasamasina

neden olabildigi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir (Spector, 1996: 225).

2.2.1.3. Tecrube

Is gorenin, is tecriibesi is doyumu iizerinde etkili bir faktdrdiir. Calisma hayatina
yeni atilan is tecriibesi olmayan kisilerin ger¢ek¢i olmayan beklentileri bulunmaktadir.
Zamanla bulundugu gorev diliminde yiikselme olanaklarinin olmadigini, is arkadaslariin
gecimsiz oldugunu kavramaktadir. Bunun gibi is gercekleri, doyumsuzluk yaratmaktadir.
Calisanlar is deneyimleri arttik¢a beklentilerini is hayatinin gergeklerine gore ayarladikca

is doyumu bulabilmektedirler (Erdogan,1996: 234).
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Yapilan bir arastirma on yildan fazla calisan yoneticilerin, on yildan daha az
calisanlara gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Okpara, 2006:
54-55) . Tecriibe ile i3 doyumu arasindaki gii¢lii ve olumlu iligkinin bir kaniti olarak

gorilebilmektedir.

2.2.1.4. Egitim Diizeyi

Is doyumu ile iliskilendirilen diger bir faktoriin egitim diizeyi oldugu bilinmektedir.
Arastirma sonuglar1 hakkinda genel bir degerlendirme yapildiginda, egitim diizeyi yliksek
olan c¢alisanlarin genel is doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik olan ¢alisanlara gore
daha yiiksek oldugu sonucu ¢ikmistir. Bu durum egitim ve is doyumu arasindaki pozitif
gostergenin sonucudur. Egitim seviyesinin artirilmasi i doyumunun artirilmast anlamina
gelmektedir. Calisanlarin 6zgiivenlerini destekleyici, bilgi ve becerilerini gelistirici, onlara

hayata kars1 yeni bir pencere daha sunan 6nemli bir etkendir.

Calisanlarin mutsuz olmasina neden olan ve is doyumunu azaltan bir baska neden
de calisanlarin egitim diizeyleri ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamamalaridir.
Bununla birlikte, sahip oldugu bilgi ve becerilerden daha fazla beklentilerin oldugu bir
pozisyonda yer alan c¢alisanlarda da yiiksek diizeyde endise ve stres yasama is doyumunun

azalmasina neden olmaktadir (Eginli, 2009: 39-40).

2.2.1.5. Statii

Statii, bireylerin ve sosyal gruplarin toplum igindeki yerleri ve mevkileridir. Bu
mevki zamanla toplumun tabakalasma piramidinde asag1 veya yukart dogru hareketlilik

gosterebilir (Erkal, 2000: 16).

Statiislinlin yiiksek olmasini onemseyen insanlar ¢ogunluktadir. Cogu kisi icin
bdyle bir giidiiniin varligindan da konusulabilir. Bu giidii de diger 6grenilmis giidiiler gibi
erken yaslarda kendini gosterir. Genelde statii giidiisii yiiksek kisilerin yoksulluk ¢ekmis
kisiler arasindan ¢iktig1 gibi yanlis bir kan1 vardir. Aslinda bu daha ¢ok bireyin adalet
anlayisina bagldir. Birey statiisiiniin hak ettigine uygun olup olmadigina bakar ve ona gore

icine dogdugu statiiyii kabul veya reddetmektedir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 156).
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Is doyumu ile statii arasinda pozitif ve giiclii bir iliskinin bulunmaktadir. Aym
zamanda, kariyerlerinde ilerleyen calisanlarin i doyumunun zamanla artacagini, daha
yiiksek mevkide bulunan c¢alisanlarinsa is doyumuna daha kolay ulastiklar1 bilinmektedir.
Yoneticilerin is doyumlari, astlara gore daha yiiksektir. Bunun en temel nedenlerinden biri,

baskalarindan emir almamalari, tam tersine emir vermeleridir.

2.2.1.6. Kisilik

Kisilik, bireyi digerlerinden ayiran zihinsel, duygusal ve davranigsal Ozellikler
olarak tanimlanir. Bu tanim kisilikle ilgili farklilik ve tutarlilik olmak tizere iki 6nemli
ozelligi vurgulamaktadir. Her bireyin diisiinme, hissetme ve davranis tarzi onun diger
bireylerden farkli olmasini saglayacaktir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 101).

Kisilik yapilarinin ise uygunlugu da is doyumunu etkileyen bir baska faktor olarak ele
alinmahdir. Isle ilgili beceriler kazandirilabilir ve yetkinlikler gelistirilebilir. Ancak
duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisini gelistiremeyen calisanlar, ne kadar egitimli

ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan ¢ok zarar getirir (Baltag, 2000: 172).

2.2.1.7. Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Kiiltiir, bireysel bir 6zellik olmamakla birlikte, daha ¢ok bir grup tarafindan
paylasilan bir dizi ortak davranig kuramlar1 veya zihinsel programlar1 temsil eder. Bu
zihinsel programlar bireylerin birbirleri ile etkilesimlerinde birbirini tamamlayan davranis

bigimleri yaratir (Baysal, 1993: 121).

Calisanin sosyal yapisinin da is doyumu fiizerinde etkili oldugu bilimsel bir
gergektir. Aile bag1 zayif olan, bireysel standardin altinda yasayan, duragan yapili olan, is
aligkanligr olusturmayan kisilerin i1s doyumunun diisiik oldugu yoniinde bulgulara

ulagilmistir (Erdogan, 1995: 235).
Her iilkenin veya her milletin kendine 6zgii, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisi

bulundugundan, is doyumunun kaynaklandig1 faktorler ve bunlarin nispi 6nem seviyesi

tilkeden iilkeye, toplumdan topluma farklilik gostermektedir (Bingdl, 1996: 53).
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Khan ve digerleri (2011), Pakistan’da banka sektoriinde calisanlara, kurallar,
politikalar, yonetim uygulamalari, iletisim vb. gibi kiiltiiriin i¢erisinde var olan etmenlerin
i$ doyumu iizerindeki etkisini anket yontemiyle arastirmislardir. Calismanin sonucuna
gore, kiiltlirtin i3 doyumu iizerinde biiyiik bir etkisi olduguna ulasilmis, 6diil, personel
sosyal yardimlart ve performans ddiillerinin iy doyumu iizerindeki etkisi olumlu ¢ikmustir.
lletisimsizligin ve de orgiit igerisindeki otoritenin negatif etkisi is doyumlarmi negatif

etkilemis, yoneticilerin de ¢alisanlarina karsi eksik yonlerinin oldugu tespit edilmistir.

2.2.1.8. Zeka ve Yetenek

Isin &zellikleriyle galisan bireyin 6zelliklerinin birbirini tamamlamasi ve calisanin
gercekten istedigi bir iste calismasi da is doyumunu artiran faktorler arasindadir. Eger is,
calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek ve becerisinin altinda o6zellikler tasiyorsa veya
calisanin bilgi, beceri ve yeteneginden fazlasini gerektiriyorsa ise karsi doyumsuzluk
meydana gelir. Calisanla, isi arasindaki dengenin saglanmasi durumunda, c¢alisan birey
isini yapmaktan zevk duyacak, isine ve orgiitiine karst olumlu duygular gelistirerek orgiite

baglilig1 artacak ve is doyumu da saglanmis olacaktir.

Yapilan arastirmalar sonucunda, zeka ve yetenekle alakali ortaya ¢ikan belirli
noktalara dikkat c¢ekilmistir. Bunlardan birincisi, Orgiitlerin hiyerarsik yapilarinda
calisanlarin mevki atlamasi, yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarini saglamakta ve ¢alisanlarda
var olan beceri ve yeteneklerin pratige doniistiiriilmesine imkan vermektedir. Ikincisi ise,
belirli bir bilgi birikimine sahip olan g¢alisanlarin, sahip olduklar1 bilginin, islerine
aktarabilmleri onlarin kisisel yetenekleriyle eslestirilmistir. Calisanlarin yetenekleriyle
birlesen ve biitiinlesen bilginin, c¢alisanlara mevki atlamasini saglamakta, islerine olan
bagliliklarinin artmasimi saglamakta ve is doyum diizeylerini de artirdigi sonucuna

ulagmiglardir.
2.2.1.9. Mesleki Durum
Is doyumunda mesleklerin sahip oldugu igeriklerden kaynaklanan etkenler de

vardir. Fiziki giliclin 6n plana ¢iktifi mesleklerde calisanlarla (madencilik vb.) beyin

giiclinlin 6n planda oldugu mesleklerde (6gretmenlik vb.) ¢alisanlarin is doyum diizeyleri
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farklidir. Toplum tarafindan benimsenmis saygin ve yiiksek statiili mesleklerde

calisanlarin is doyumu diger mesleklerde ¢alisanlarin is doyumlarindan daha fazladir.

2.2.2. Dissal (Orgiitsel) is Doyumu Faktorleri

Belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen gorev
olarak algilanan is, ¢alisanin bulundugu isyerine sagladig: bir katki ya da deger olarak da
tanimlanabilir. Bu noktada ¢alisanin is doyumu ifade edildiginde is ve is ortamina yonelik
cok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlar1 s6z konusu olmaktadir. Bu degiskenler,
isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden, isin calisana sagladigi sosyo-ekonomik
c¢ikarlara kadar uzun bir liste halinde degerlendirilebilir (Asik, 2010: 41).

Calisanin iginden doyum duymasinda isin genel goriiniimii, ¢alisana sagladigi
sosyal ve ekonomik yararlar ile is ortam sartlar1 etkili faktorlerdir. Is doyumu, galisanin is
ve i ortamina iligkin bir dizi faktoriin olusturdugu tutumlarin bileskesi olarak yer

almaktadir (Erdogan, 1996: 236).

Belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen gorev
olarak algilanan is, ¢alisanin bulundugu isyerine sagladigi bir katki ya da deger olarak da
tanimlanabilir. Bu noktada ¢alisanin is doyumu ifade edildiginde is ve is ortamina yonelik
olarak cok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlar1 s6z konusu olmaktadir. Bu
degiskenler, isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden isin ¢alisana sagladigi sosyal ve

ekonomik ¢ikarlara kadar uzun bir liste halinde degerlendirilebilir (Eginli, 2009: 41).

Is doyumunun gerceklestirilebilmesi igin ¢evresel unsurlara da dikkat etmek
gerekmektedir. Calisanin is ¢evresiyle ve isiyle olan iligkisi, tutumu ve de bakis agisi
onemli bir yerde bulunmaktadir. Calisanin ¢evreyle olan uyumunun saglanabilmesi, rahat
bir is ortaminin sunulabilmesi, c¢alisanin istek ve gereksinimlerinin kargilanabilecegi

calisma ortaminin yaratilabilmesi de iy doyumunu olumlu derecede etkilemektedir.
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2.2.2.1. Cahsma Yerinin Fiziksel Ozelligi

Calisma yerinin fiziki yapisi, gorevlerin icerigi ve calisilan pozisyon, ¢alisanin is

doyumunu biiyiik dl¢iide etkileyen faktorler arasindadir.

Is ortami, ¢alisamin verimliligini ve performansin1 dogrudan etkilemektedir.
Verimliligin ve performansin olumlu sonuglar vermesi c¢alisanin is doyumunun
olusmasinda etkili oldugu gibi, is ortamimin sahip oldugu o6zellikler (asir1 soguk ya da
sicak, tehlikeli, asir1 dikkat gerektirmesi vb.) ¢alisanin isini isteyerek yapmasinda ve isine

motive olmasinda belirleyici olmaktadir (Erdogan, 1996: 245).

Yapilan arastirmalarda, calisanlarin dis etkenlerden kolayca etkilendigi ortaya
cikmustir. Is1, 151k, giiriiltii, havalandirma sistemindeki aksakliklar gibi faktorler calisanlar
olumsuz sekilde etkilemektedir. Bu olumsuz faktorler isyerlerindeki énemli problemler

arasinda yer almaktadir.

Caligsma yeri, kisinin isteki ruh halini, ise karsi olan tutumunu, psikolojik durumunu
etkiledigi kadar 6zel yasantisini1 da biiyiik 6l¢tide etkilemektedir. Fazla mesailer veya uzun
caligma saatleri calisanlarin aile veya arkadaslarma fazla zaman ayiramamasina,
enerjilerinin tiikkenmesine, psikolojik agidan yipranmalarina yol agmakta, is doyumlarmin

diismesine sebep olmaktadir.

Orgiitler calisanlartyla var olurlar, onlarin performanslariyla devamliliklarini
saglarlar ve gelisirler. Calisanlarina sunduklar1 ¢aligma kosullarinin ve fiziki ortamlarinin
kotii oldugu durumlarda, ¢alisanlarin motivasyonlari, ise olan bagliliklari, ise odaklanma
siiregleri ve is doyumlar1 negatif yonlii etkilenmektedir. Isverenlerin, ¢alisanlarin istek ve
gereksinimlerini 6n planda tutmalari, calisanlarina kendilerini giivenli ve mutlu
hissedebilecekleri calisma ortam sunabilmeleri, yapilan isin verimliligi, kaliteliligi,

calisanin is doyumu ve performansi agisindan da énem tasimaktadir.
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2.2.2.2 Ucret Diizeyi

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorlerin en dnemli etmenlerinden birisi de
tcrettir. Calisanin ise karsi tutumunu, almis oldugu iicretin yeterliligi ve ihtiyaclarini
karsilama derecesi belirlemektedir. Calisanlar igsyerinde uygulanan iicret sisteminin ve terfi
politikasinin adaletli ve beklentilerine uygun bir sekilde gergeklesmesini istemektedir

(Groot ve Brink,1999: 344).

Arastirmacilar is doyumunun iicretle yakindan iligkisi oldugunu ileri siirerler.
Diisiik iicret, calisanlarin en onde gelen doyumsuzluk kaynagi olarak bilinir. Ozellikle
lilkemizde, iicretle ilgili memnuniyetsizlik oldukg¢a fazladir (Telman ve Unsal, 2004: 39).
Eger calisan beklentilerine yanit alamazsa, i3 doyumunda azalma, motivasyonunda diisme
ve is siirecinde isteksizlik olusabilmektedir. Is arkadaslariyla uyumsuzluk, iliskilerdeki
dengelerde bozulmalar, kargasa ve psikolojik anlamda i¢ ¢ekismeler baslayabilir.

Ucret, isin kisiden istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina
gore adil ise c¢alisanin isine karsi tutumu olumlu olacaktir. Alinan {icretin is doyumu
acisindan diger kisilere gore dengeli olmasi yiiksek olmasindan daha 6nemli ve etkilidir

(Erdogan, 1996: 238).

Bunun yaninda {icretin doyum saglamasinda su faktorler onemlidir (Bagaran, 2000:
219):

e Calisanin yas1, kidemi, yasantilart gibi bireysel 6zellikleri,

e Harcadig1 caba, iiretimin niteligi, yaraticiligi, yenilesmeye egilimi gibi bireysel
eylemleri,

e Sorumluluk, yeterlilik, biligsel yiik gibi gorev ozellikleriyle elde ettigi ilicret
arasinda bir dengenin olmast ve bu dengenin ¢alisan tarafindan algilanmasi

onemli etkenlerdir.
Buna gore ¢alisanlarin is doyumunun saglanabilmesi isteniyorsa, esit, dengeli ve

beklentilerini karsilayacak sekilde iicret diizeylerinin ayarlanmasi gerekir. Is ortamidaki

calisanlar arasindaki uyumu ve adaleti dengeli seviyede tutabilmek adina, isverenlerin
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adilce yaklagsmasi, 6zverili bir yaklasim igerisinde, ¢alisanin istek ve ihtiyaclarint goz

ontinde bulundurmasi gerekmektedir.

2.2.2.3. Odiillendirme

Calisanlarin yaptiklar is karsisinda takdir gormeleri islerine olan bagliligini, is
doyumlarin1 ve motivasyonlarmni olumlu yonde etkilemektedir. Adil, dengeli ve diizeyli
odiil dagilimi isteki verimliligi, calisanlarin performasindaki artis1 olumlu yonde etkileyen
bir 6nemli bir unsurdur. Kalitenin, uyumun, esitligin var oldugu bir calisma ortaminda
calisanlar kendi benligini, Oziinii kesfederek, yetenek ve becerilerini daha rahat ortaya

cikarmaktadirlar.

2.2.2.4. Terfi Olanaklar

Yiikselme olanagi da, iicret kadar is goren doyumunda Snemli bir faktordiir.
Yiikselme olasiligmmin fazla olmasi, yiikselme olanaginin sikligi ve adil olmasi ile
yiikkselme isteginin is gorence duyulmasi, bu etkenin is doyumunca niteligini arttiran
unsurlardir. Arastirmalar, is gorenlerin istedikleri yiikselme olanagina zamaninda
ulasamamalarinin 1§ doyumlarimi olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir (Basaran,

2000: 219).

Orgiitiin yiikselme olanaklarmin is doyumu iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.
Ancak yiikselmenin adil olmasi ve belli Olciitlere dayanmasi ¢alisanlar agisindan
onemlidir. Ote yandan meslegin sayginlik diizeyi ile is doyumu arasinda tutarl bir iligki
bulundugu bilinmektedir. Toplumsal agidan daha saygin olarak algilanan mesleklerde daha

yiiksek is doyumu goriilmiistiir (Davis, 1988: 100).

2.2.2.5. Isin Niteligi ve Onemi

Calisanlarin, calistig1 isi begenmesi, is doyumun basta gelen en etkin faktoriidiir.
Calisanin isini begenmesi de asagidaki kosullara bagli bulunmaktadir (Basaran, 2000:
218):

62



a. Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi,
b. Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi,
c. Calisanin yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirilmesi,

d. Isin sorun ¢6zmeye dayandiriimasidir.

Chen (2007), Tayvan’da en iyi bes yiiz isletmedeki bilgi sistemi calisanlarina is
doyum diizeylerinin motivasyona, isin 6zelliklerine, isin niteligine ve basar1 diizeyine olan
etkisini anket yontemiyle belirlemeye calismistir. Aragtirma sonucuna gore, isin 6zellikleri
ve niteligi bilgi sistemi personellerinin is doyum diizeylerini pozitif sekilde etkilemekte
olup; calisanlarin yiiksek motivasyona ulasma ya da ulasamama durumu olmaksizin, bilgi
sistemi ¢alisanlart yiiksek is 6zelliklerine sahip bir iste ve konumda daha yiiksek is doyum

diizeyine sahip oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

2.2.2.6. Kararlara Katilma

Yonetimde karar verme giiniimiiz isletmecilik konular1 arasinda birinci dereceden

O6nem verilen bir diizeye ulasmistir (Budak ve Budak, 2004: 479).

Katilma, smirlar1 6zel miilkiyetce c¢izilmis bir alanda ve ortak sorunlar1 ¢ozerek
emek verimliliginin arttirllmasi amaciyla, is¢ilerle igverenlerin, taraflara karsi goreli
bagimsizlig1r varsayilan, yonetim hiyerarsisinde yer alan ve ortak organlarda isbirligi

yapmalarini saglayan mekanizmanin adidir (Fisek, 1977: 45).

Calisanlara kararlara katilma imkani verildigi zaman, kendi gorlis ve fikirlerine
onem verildigini diisiinerek gercek bir doyum elde edebilirler. Calisanlarin fikirlerini
almak, tstlere yapacaklar islerin icrast i¢in kolayliklar saglayacaktir. Ciinkii isin
planlamasina belli dlgiide katilan ¢alisan, isinin geregini severek yapacaktir. Yonetime
katilmadan dolay1 calisan, yoneticilerin sorunlarindan daha ¢ok haberdar olacak, yonetsel
sorumlulugun elde edilmesinde ve karar alma aliskanliklarinin edinilmesinde yararh
bilgiler saglayip onlarin gelecekte yonetici olarak yetismelerine de yararli olacaktir (Eren,

2004: 519).
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Gliniimiizde c¢alisanlarin kararin1 alma, onlara vermis oldugumuz sayginin ve
sevginin gostergeleri arasinda yer almaktadir. Bu sekilde ¢alisan kisi kendini daha etkin ve
daha degerli hissedecek, almis oldugu karar1 daha rahat benimseyecek ve ¢alisma ortami
igerisindeki roliinii daha rahat kavrayacaktir. Bu durum calisanin ise ve kendine olan
inancinin da yiikselmesini saglayacak, motivasyonu ylikselecek ve is doyumu da olumlu

sekilde etkilenmis olacaktir.

2.2.2.7. Iletisim

Iletisim; bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gegirilmesi siirecidir ve temel
olarak insanlar arasinda bir anlam kopriisii olarak ifade edilmektedir (Budak ve Budak,
2004: 492). Iletisim duygu, diisiince ve bilgi aktarmadaki en onemli siirectir. Iletisim

iligkilerimizin, yonetim ve Orgiit tarzimizin temel tasidir.

Hangi tiir olursa olsun tiim oOrgiitlerde, iletisim her zaman var olan bir faaliyettir.
Ciinki insanlar orgiit icinde iletisim araciligr ile iliski kurabilir ve orgiitsel faaliyetlerden
haberdar olabilirler. Iletisim, ydnetim siireci igerisinde ve yonetsel faaliyetlerin etkin bir

bicimde amaca ulastirilmasinda etkin bir rol oynar (Budak ve Budak, 2004: 491).

Daha kapsamli bir tanimla iletisim; mesaj, gonderici ve mesaji alan olmak {iizere, {i¢
onemli unsuru olan ve bilgi, deneyim, duygu, goriintlii veya sesin iletilmesi ve islenmesi
siirecidir. insanda iletisim kurma gereksinimi, ¢evreyi etkileme isteginden kaynaklanir. Bu
nedenle iletisim ister bilgiyi yaymak, ister egitmek, ister eglendirme ya da yalnizca
anlatmak i¢in olsun, asil amag¢ bilgi verme ve karsisindakini etkilemektir. Bagkalarim
etkileme ve onlardan etkilenme, yararlanma, yararli olma ve bir basar1 gosterme; iletisim
sayesinde miimkiin olur. Ozellikle 6rgiitsel ve grup iletisimde, birlikte ¢alisan insanlarin
davraniglarint  kontrol etmek ve belli bir ama¢ dogrultusunda yonlendirilmenin

vazgecilmez araci iletisimdir (Tutar, 2003: 43).

Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayal islevsel iliskilerdir.
Islevsel iliskilerin temelinde, her iliski karsilikli yapilan hizmete, dayanismaya, yardima
dayandig1 yer alir. Bu tiir iliskilerin iyi olmasi ise ¢alisanin yaptig1 isten doyumunu saglar

(Basaran, 2000: 220).
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Bireyin i¢inde bulundugu grup is doyum diizeylerini dogrudan etkilemektedir. Her
isletmede bicimsel olan ve bicimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisan; kendisini
ifade edebilecegi, basarili ve hayat goriisiiyle uyumlu ¢alisanlarla birlikte olmasi, onun is

tatminini artiric1 bir etki yapacaktir (Erdogan,1996: 242).

Calisanlarin etkili ve iyi iletisim kurmalar1 kendilerine ve orgiitlerine 6nemli artilar
saglamaktadir. En 6nemli nokta; orgiitiin igerisindeki ortami daha uyumlu, daha etkin hale
getirmeleridir. Calisanlarin etkili iletisimi sonucu, is arkadaslariyla uyumu kolaylasir,
olaylara bakis agis1 genigler, empati kurma yetenegi artar, orgiit i¢ci performanslar artar ve
bu da onlarin is doyumlarini1 artirarak, organizasyonun yapisini ve biitiinlinii daha kolay
kavramalarmi saglamaya yardimci olur. Bununla birlikte etkin iletisim daha c¢ok
enformasyon akis1 ve karar vermede katilim saglar; becerileri ve motivasyonu gelistirir
(Tutar, 2009: 253). Bu sayede de; orgiit icerisindeki yonetsel faaliyetler; daha belirgin daha
acik ve de anlasilir hale gelir. Calisanlar kendilerini daha giivenli, sicak ve samimi bir

ortamda hisseder, gelisime ve degisime daha agik olurlar.

Eroglu (2011), orgiitlerde yasam doyumu, is doyumu ve iletisim doyumu arasindaki
iligkiyi “teorik” olarak aciklamistir. Calismanin sonucuna gore, is doyumunun insanin
yasam doyumunu etkileyen giiclii bir faktér oldugu, orgiit ici iletisim doyumunu da
etkiledigi, calisma yasaminin hem zamansal agidan hem de gilindelik yasamin biiyilik bir
kismini isgal etmesi durumunun orgiit ¢alisanlarinin is doyumlarini etkilemesine sebebiyet

verdigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

2.2.2.8. Ast-Ust Tliskileri

Orgiitlerde ast-iist iligkileri diger bir deyimle emir kumanda faaliyetleri, yonetim
siirecinin planlama ve oOrgiitleme gibi iki 6nemli islevinden sonra gelir. Daha once
basarilan bu iki islevle olusturulan gati, ast-list iliskileri ile dinamik ve beseri bir nitelik
kazanir ve harekete gegirir. Ast-iist iligkileri ¢ercevesinde sosyal psikologlar yalnizca emir
vermenin Onemli olmadigina, fakat verilen emirleri isleri gorecek olan astlara
benimsetmenin ¢ok daha 6nemli olduguna vurgu yapmislardir. Emrin verilis bi¢imi, astin
psiko-sosyal durumu ve istiin (yOneticinin) davraniglarinin 6nemli olduguna dikkat

cekmislerdir (Eren, 2004: 487).
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Yonetimle olan gili¢lii ve etkin iletisim, ne kadar saglam ve duyarli bir sekilde
olusturulursa; ¢alisanlarin is doyumu da o denli ¢ok olur. Ast st iligkilerinin temelinde
iletisim vardir. Kurumlarda birer kimliktir ve dogru iletisim i¢in uygun stratejilerle
desteklenmesi gerekmektedir. iletisimde meydana gelen aksakliklar sonucu, gergin ve
tedirgin bir ortam yaratilmasi; calisanin ise olan bagliliginda ve duyarliliginda diisiis
yasamasina sebebiyet verir. Bu durumda kurumun ekonomisi agisindan ve performans

yonetimi agisindan 6nem tasir.

Orgiitlerde ast-iist iletisiminin bes temel amaci su sekilde belirtilebilir (Tutar, 2003:
126-129):

e s egitimi hakkinda talimatlar vermek,

e Orgiitsel prosediirler ve uygulamalar konusunda bilgi vermek,
e s gerekleri konusunda bilgi saglamak,

e (Calisanlarin performansi konusunda destek saglamak,

e Amaglarin kavranmasini kolaylastiracak bilgiler sunmak.

2.2.2.9. Orgiitsel Adalet

Orgiit ortami igerisinde adaletli davranislar ve ayrimcilik icermeyen davranis ve

tutumlar calisanlarin is doyumlarini pozitif yonlii etkilemektedir.

Erkus ve digerleri (2011), Ankara’da 6zel bir bankanin merkez biriminde ve
subelerinde ¢alisanlarin is doyumunun (igsel ve dissal olmak {izere), orgiitsel adaletlerinin
ve oOrgiitsel baglilik faktdrlerinin orgiit performans iizerindeki etkisini Minnesota Is
Doyum Olgegi ve Orgiitsel Adalet Olgegi ile arastirmislardir. Arastirmanin sonucuna gore,
insan iliskilerine verilen dnem maddi beklentilerin oniine gectigi, is doyumunun orgiitsel
performansi etkiledigi ortaya cikmustir. Orgiitsel adaletin hem is doyumunu hem de
orgiitsel bagliligi etkiledigi saptanmig; is doyumu ve orgiitsel baglihigr yiiksek olan
calisanlarin Orgiitsel performansi yiikselttigi, is doyumu ve Orgiitsel bagliligi diisiik olan

calisanlarin orgilitsel performansi asagiya ¢ektigi ortaya ¢ikmistir.
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2.3. Is Doyumunun Onemi

Is doyumu arastirmalar1, personel sorunlarinin belirlenmesi, is hakkindaki genel
tutum ve davraniglarin gelistirilmesi, Orgiit i¢i iletisiminin gelistirilmesi, egitim
gereksinimlerinin tespit edilmesi, orgiit i¢i faaliyetlerin planlanmasi vb. gibi konular

aydinlatmasi agisindan orgiitsel yararlar saglamaktadir.

2.3.1. is Doyumunun Personel Uzerindeki Etkisi

Bir isletmenin basaris1 sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi degiskenlere
bagli degildir. Ayn1 zamanda isletmenin insana verdigi degerin de isletme basarisindaki
O6nemi g6z Oniinde bulundurmak gerekir. Bu sebeple, is doyumu oOncelikle bir sosyal

sorumluluk ve ahlaki bir gerekliliktir (Budak, 2004: 51).

2.3.2. is Doyumunun Orgiit Uzerindeki Etkisi

Is doyumu kavramma gereken 6nemin verilmedigi durumlarda, devamsizlik, isi
birakma, ise olan hassasiyette azalma, itaatsizlik, ise ge¢ gelme, ise olan bagliligin
azalmasi gibi olumsuz davraniglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu davraniglar sonucu, is iliskileri
bozulabilir, iletisim kopukluklart yasanabilir, Orgiitiin performansi ciddi bir diizeyde

azalabilir.

Is doyumu kavraminin personel ve orgiit iizerindeki olumlu etkisi bilinmesi
durumunda, 6rgiitiin fiziksel ve ruhsal durumundaki eksiklikleri tespit edilerek, ¢alisanlarin
is doyumlarim etkileyen faktorler rahatca saptanabilir. Is doyumuna ulasmis calisanlarla
olusan bir Orgiit, dinamik ve etkin bir is ortami saglar, performans seviyelerini yukari

ceker, ruhsal anlamda isle olan biitiinlesmeyi kolaylastirir.
2.4. is Doyumu ile flgili Teoriler
Calisanlarin is doyumu konusundaki ilk ¢alismalar, 1930°1u yillarda baslamistir. Bu

goriislerin “kuram” niteligini almasi, Maslow’un “gereksinimler kuramina” dayal1 olarak

gelismistir.  Maslow’un gereksinimler kuramima goére, is doyumu bireyin temel
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gereksinimlerinin doyurulmasi ile iliskilendirilmistir (Ozgiiven, 2003: 131). is doyumuyla
ile ilgili teoriler iki baghik altinda incelenebilir. Birincisi motivasyon ile olan iligkisi,

ikincisi performansla olan iliskisini ifade etmektedir.

2.4.1. Motivasyon ve Is Doyumu fliskisine Yonelik Teoriler

2.4.1.1. Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunda en fazla kabul goérmiis kurumlardan bir tanesi 1943 yilinda
Abraham Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow Gereksinmeler Hiyerarsisi Kuramint

iki temel varsayima dayandirir (Budak ve Budak, 2004: 372):

e Insan davranislari, onun belirli gereksinmelerini gidermeye ydneliktir.
e insan gereksinmeleri 6ncelik sirasina konabilir. Buna gore alt diizeydeki bir
gereksinim belli Ol¢lide karsilanmadikga, birey bir iist diizey gereksinmeyi

karsilamaya yonelemez.

Glinlimiize kadar ortaya konulmus pek ¢ok ihtiya¢ hiyerarsisi teorileri arasinda
yonetim alaninda en popiiler olan teori, 1940’larda Abraham Maslow tarafindan gelistirilen

gereksinimler hiyerarsisi teorisidir.

Fizyolojik Ihtiyaglar, yeme igme gibi goreceli olarak birbirinden bagimsiz olan

ihtiyaglar1 icermektedir.

Giivenlik Ihtiyaclar, hastalik ve yashlik gibi hallerde gelecegini garantiye alma

durumu olup; can ve is giivenligini igeren ihtiyaglardir.
Sosyal Ihtiyaglar, sevme ve sevilme, bir gruba ait olma gibi ihtiyaclar1 igermektedir.

Deger, sayginlik (kendini gosterme) ihtiyaci, basari, prestij, statii sahibi olma gibi

ihtiyaclar icermektedir.
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Kendini tamamlama (gergeklestirme) ihtiyaci, “self —actualization” olarak da
bilinen bu ihtiyaclar, sahip olunan potansiyeli gerceklestirme, yaraticilik, kisisel tatmin ve

basari, bilimsel buluslardir.

Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi, herkesin aynmi sekilde ve ayni
siddetle bu ihtiyaglar tarafindan motive edildigini sdylemek miimkiin degildir. Ote yandan
bu ihtiyaglarin kesin sinirlarla birbirinden ayrilmadigmi belirtmek gerekir. Ihtiyaclar

arasinda pek c¢ok ortak alan mevcuttur.

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasimin ger¢ege uygunluk derecesini aragtiran
pek cok arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalarin bir kismi bu yaklagimin varsayimlarini
dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Biitiin bunlara ragmen ihtiyaclar hiyerarsisi
yaklagimi basitligi, anlagilirligt ve mantiki olmas:t gibi nedenlerle en ¢ok bilinen

motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2003: 640-641).

2.4.1.2. Herzberg'in iki Etmen Teorisi

Bu kuram Motivasyon-Hijyen teorisi olarak da bilinmektedir. Herzberg bu teoriyi,
Pittsburgh’da 200 Miihendis ve Muhasebeciden olusan grup iizerinde yaptigr bir
arastirmanin lizerine kurmus ve gerceklestirmistir. Bu arastirmada ¢ok basit bir soruyla
olusturulmustur “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi, ne zaman son derece kotii
hissettiginizi” aciklaymiz (Kogel, 2003: 641). Herzberg arastirma sonuclarina dayanarak
calisma ortamindaki etmenleri iki grupta toplamistir. Bunlardan ilki tatmin edici faktorler,
“motivasyon” olarak adlandirilmis ve diger grubu ise tatmin saglamayan (hijyen) faktorler
olarak ifade etmistir. Is doyumuyla ilgili diger kuramlar arasinda en etkili ve belirleyici
olan “Herzberg’in Iki Etmenli Kurami1” dir. isle ilgili olumlu tutum ve davranislari igeren,
basari, taninma vb. isin icerigi ile iliskili olan etmenlerdir. Isle ilgili olumsuz tutum ve
davraniglar igeren, isletme politikasi, yonetim, calisan-yoneticilerle olan iliskiler, calisma

kosullar1 vb. is kosullar1 ve is ¢evresiyle iliskili olan etmenlerdir.
Is doyumu konusunda yapilan ¢ok sayida arastirmada, Herzberg’in Iki Etmenli Is

Doyumu Kurami’ni destekleyen ya da yadsiyan sonucglar elde edilmis ve kuram, is

doyumuyla iliskili yeni etmenlerin eklenmesiyle zenginlesmistir (Piyal vd., 2000:243).
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Herzberg ¢alismalar1 sonucunda motivasyon faktorlerini, iste doyum saglayanlar ve
doyumsuzluk yaratanlar olmak iizere iki boliimde incelemistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:
143):

Iste doyumu saglayan bes faktor sunlardir:

e Isi basarma (kisisel eylemlerde etkinlik),
e Taninma,

e (Calisma

e Sorumluluk

o flerleme

Iste doyumsuzluk yaratan faktorler ise &nem sirasina gore soyle siralanmaktadir:

e Isletme yonetimi ve politikasindan hosnutsuzluk,
e Teknik gozetimden hosnutsuzluk

e Ucret yetersizligi

o Kisilerarasi iliskilerden kaynaklanan hognutsuzluk

e (Calisma kosullarindan hosnutsuzluk

Herzberg’e gbre, motivasyon kisisel gelisimin ve degisimin sonucudur. Yogun bir
geligsme ihtiyact ve degisim ihtiyaci iizerine kuruludur. Calisanlarla bu gelisme temelinde
1yl iletisim kurulamazsa, motivasyonel problemler ortaya ¢ikacak; is doyumlar: diisecektir.
“Insanlarin iyi galigmalarini istiyorsamiz, onlara iyi bir is verin “ diyen Herzberg * is
zenginlestirme” ve “is yiikkleme” ilerleme siirecini ve yontemlerini adim adim agiklamistir.
Bu olusturulan adimlara gore yonetim, calisanlar1 gergekten motive edemez; sadece onlarin
kendi kendilerini motive edecekleri ¢evre sartlarini olusturmasina zemin hazirlar. Aym

zamanda ig¢sel etkenler harekete gecirilir, ancak dissal etkenlerde devreden ¢ikarilmaz.

2.4.1.3. McClelland'in Basarma Ihtiyaci Teorisi

1950°1i yillarda McClelland ve arkadaslari ihtiyaglarin, dogustan degil de, sonradan

o0grenme ile kazanilan davraniglar olduklarin1 savunmuslardir. Bu duruma gore, insanlarin
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basarisini etkileyen basarma, gii¢ ve arkadaslik ihtiyaglaridir ve bu ihtiyaglarda her bireyde
farklilik gostermektedir.

David McClelland isyerinde motivasyonu saglamak i¢in ii¢ unsurdan bahseder.
Birincisi, basarma ihtiyacidir. Igerisinde Ustiin olma duygusu yer almaktadir. Ikincisi, gii
ihtiyacidir. igerisinde etrafindakileri kontrol etme ve ydnetme arzusu bulunmaktadir.
Uciinciisii de, iliski (baghilik) ihtiyacidir. Igerisinde bir sosyal gruba ait olma yer

almaktadir.

Alaninda c¢ok basarili olan kisileri digerlerinden farkli kilan noktanin, tek bir seyi
diger insanlardan daha iyi yapma istegi oldugunu saptamistir. Basarma ihtiyact yiiksek
olan kisilerin genelde sorumlulugu yiiksek olan isleri severler ve de orta riskli isleri tercih

ederler.

Giig¢ ihtiyact yiiksek olan insanlar yoneten ve lider pozisyonunda olmay1 isterler.
Diger insanlar1 yoOnetmek, etkileyebilmek ve yonlendirebilmek isterler. Gii¢li olma
ihtiyaci, insanin ¢evresine egemen olma ve yonetebilme isteklerinin bir sonucudur. Bu
nedenle, insanlar ve gruplar ¢evresel iliskilerinde etkinliklerini arttiracak ve seslerini
duyuracak her tiirlii araca bagvururlar (Eren 1998: 422). Gii¢ ihtiyac1 yiiksek olan

calisanlar ihtiyaglarini tatmin eden isleri tercih ederler ve basarili olurlar.

Baglilik ihtiyaci ise, toplum igerisinde insanlarin devamli iletisim halinde olmalari
ve yalmizlig1 tercih etmemelerinden gelmektedir. Gruplar arasi ve kisiler arasi iletisim ve
etkilesim yer almaktadir. Bu duruma ornek olarak, bagliligin ¢agri merkezi gibi rutin ve

yiikselebilme kosullar1 zor olan iglerde 6nemli bir yerde oldugu bilinmektedir.
2.4.1.4. Alderfer'in Erg Teorisi
Clayton Alderfer’in ERG Kurami, Maslow’un Ihtiya¢ Hiyerarsisi Kurami’ndan

yola c¢ikilarak olusturulmustur. Alderfer, Maslow’un bes ihtiya¢ kategorisini ilige ana

baslikta toplamis ve aciklamistir, karsilagtirmasini ve sonuglarini olusturmustur.
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Varolma (Existence), Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 kategorilerini
icerisinde bulundurur. Beraber olma (Relatedness), insanlarla olan iletisim ve iliskileri
icerir. Gelisme (Growth) Ihtiyaglari, sosyal istekler ve statii isteklerini igerir. Bu istekler
Maslow’un sosyal ve saygi ihtiyaglari ile benzerlik gosterir. Robbins Maslow-Alderfer,
gelisme ihtiyacglarimi kisisel gelisim igin igsel bir istek olarak belirtir. Bu istekler
Maslow’un saygi kategorisi altindaki igsel 6geyi icerir ve kendini gergeklestirme altindaki

ozellikleri barindirir.

2.4.2. Performans ve Is Doyumu iliskisine Yénelik Teoriler

2.4.2.1. Vroom'un Bekleyis Teorisi

Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Kurami bir siire¢ kurami olup, insanlarin
diger insanlarin tizerinde belirli hedefler ve sonuglar tercih etme egiliminde oldugu
diisiincesi ile hareket etmektedir. Dolayisiyla, insanlar tercih edilen sonuca ulastiginda,
doyum duygularinin gergeklesmesini beklemektedir. Belirli sonuglara iliskin doyum
duygular1 beraberinde ¢ekicilik kavramini getirmektedir. Pozitif ¢ekicilige sahip sonuglara
ulamsa tercih edilirken, negatif ¢ekicilige sahip sonuglara ulasma tercih edilmeyecektir.
Dolayisiyla ¢ekicilik degeri pozitif olan sonuglar insanlar da memnuniyet yaratirken,
negatif ¢ekicilik degerine sahip sonuglar memnuniyetsizlige yol agacaktir (Murat ve Cevik,

2008: 4).

Vroom'un beklenti kuramina gore, bir insanin giidiilenmesi, belli bir davranisin

amaca ulastiracagi beklentisi ile bireyin amaca verdigi 6nemin ¢arpimina esittir (Budak ve

Budak, 2004: 375).

Valans (Valance); bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesini belirtir. Belirli bir 6dil farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde
arzulanacaktir. Valans; bireyin bir sonucu elde etme konusundaki isteginin siddetidir.

Diger bir deyisle valans, amaca verilen 6nemdir (Budak ve Budak, 2004: 375).

Beklenti; bireyin belli bir davranisinin onu belli bir sonuca ulastiracagi yolundaki

inancinin siddetidir (Budak ve Budak, 2004: 376).

72



Beklenti sifir ile bir arasinda yer alir. Eger birey; belli bir davranis gosterdigi
takdirde istedigi sonuca ulagacagina inaniyorsa beklenti birdir; ne sekilde davranirsa

davransin, istedigi sonuca ulasamayacagina inaniyorsa beklenti sifirdir (Budak ve Budak;

2004: 376).

Victor Vroom’un beklenti modeli olup, insan davraniglarini, bireyin amag¢ ve
secimleriyle bu amaclar1 basarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaya caligilir. Bu kisiler
hangi sonuclar1 tercih edeceklerini belirler ve onlar1 elde etmek icin tahminlerde

bulunurlar. Bu model iki kavrama dayandirilir (Simsek, 1998: 204):

e Belirli bir davranisa yoneldigi zaman belli bir sonuca ulasilacagi konusunda
bireylerin beklentisi,

e O sonucun kisi i¢in ¢ekicilik derecesi.

Bu iki etmen motivasyon (giidiileme) i¢in Onemli olup, bunlardan birinin
eksikliginde kisinin motivasyonu saglanamayacaktir. Ornek olarak, is¢inin iicret artist
yoniinden beklentisi az ise, ama paray1 ¢ok seviyorsa, o sonucu elde etmedeki olasilik ya
da sanst disik oldugundan, dcret artisi  saglamak i¢cin  ¢ok ¢alismaya
isteklendirilmeyecektir. Caligsanlarin tiimiiniin ayn1 amaglara sahip olduklar1 ve belirli
seylere ayni1 derecede dnemi verdiklerini sdyleyemeyiz (Simsek, 1998: 205). Yoneticinin,
calisanlarinin beklentilerini, amaglarini bilmesi ve ¢alisanini takip etmesi gerekir. Yonetici
ayn1 zamanda ¢alisanlarina egitim olanaklar1 saglamali, motivasyonlarini bozucu etkenleri
Orgiit ortamindan uzaklagtirmali, gliven duygusu vermeli, ihtiyaglara yonelik oOrgiitsel
odiilleri bulmalidir. Yani Vrooum’un bu kurami bir gorev karsisindaki insan davranislarini
oldukca basit bir bigimde agiklamaktadir. Bireyin cabasi sonucunda bir 6diil alacagi

beklentisi igerisinde olup, ddiile verdigi baglilik seklinde de formiile edilebilir.

2.4.2.2. Lawler ve Porter'in Sonugsal Sartlandirma Teorisi

Isletmelerde giidiilenme konusu ile ilgili arastirmalarin temel hedefi performans ile
i doyumu arasinda iligki olup olmadigimi incelemektedir. Porter- Lowler modeli,

Vroom’un modelinin bu yonde gelistirilmis seklidir. Moslow, Herzberg ve Vroom doyum-

performans iligkisini hesaba katmamiglardir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 164).
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Lawler-Porter icsel ve digsal odiillerden soz etmektedirler. Odiillerin bireyce
degerlendirilmesi, 6diiliin bagkalarinin durumlarina kiyasla adil olup olmadigina iliskin

bireylerin algilama durumlarina dayanir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 165).

Lawler ve Poter’in olusturmus oldugu modelin ilk béliimii Vroom modelinin aynisi
olup; kisinin motive olma derecesinin valens ve bekleyis tarafindan etkilendigi
savunulmaktadir. Bilgi, yetenek ve bireyin algiladigi rol degiskenleri de bu modele dahil
edilmistir. Modelde 6diiliin degerine ve olasiligina gére motivasyonun ve gayretin derecesi
dikkate alinmistir. Bu degerler incelenecek olursa, bir isi basarmak icin bireyin sarf
edecegi enerjinin yani sira, becerisi ve bilgisi, o gorevi algilamis olmasini da icermektedir.
Odiil ise parasal bir kazang ve terfi olabilecegi gibi, tatmin olma ve isi basarma hissi gibi

tamamen i¢e doniik bir durumda olabilecektir.

Sekil 2: Lawler-Porter’in Umit Kuraminin Sematik A¢iklanmasi

| Yetenekler I Igsel
Qdiiller
5 R
A ' ﬁ \ Digsal
Gegmis Pratik Orgiit Odiiller
Yillarin -« | Zeka ve Yapisi ve .
Deneyimleri: Rol Gorevlerin 34
Algilama Belirginligi Algilanan
Odiil
| Adaleti

Kaynak: Eren, 1998: 454

Bu kuramda yiiksek basarmin yiiksek doyumluluk verebilmesi igin galisanlarin
bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit iginde dagitilan ddiillerin
adil olmas1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda her ¢alisanin, her konuda ve her oranda tatmin

edilmesinin imkansiz oldugunu da unutmamak gerekmektedir.

2.4.2.3. Adams'in Esitlik Teorisi

Adams calisana ve gergeklestirdigi ise iliskin iki degisken grup ortaya koymustur.
Bu iki grup degisken girdiler ve ¢iktilar olarak adlandirilmistir. Girdiler yas, egitim veya
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deneyim gibi faktorleri kapsarken, ¢iktilar ise ¢alisanin elde ettigi ticret ve statiidiir. Adams
bir ¢alisan kendi girdisinin ve c¢iktilarmin diger c¢alisanin girdi ve c¢iktilariyla
karsilastirildiginda dengesiz oldugunu algilarsa esitsizligin ortaya ¢ikacagini iddia etmistir
(Murat ve Cevik, 2008: 4).

Dengenin bozulmasi durumunda, bu kisi tatminsizligin baskisindan kurtulmak igin
kendi oOdiillerini artirma yollarini arastiracak, bunda basariya ulasamadigi takdirde ise
isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarin1 azaltacaktir. Dedikodu ve yipratma
faaliyetlerine girerek diger kisilerin odiillerini azaltma ya da morallerini bozarak
sunduklar1 girdilerin veya degerlerin azalmasina neden olabilecekleri de s6z konusudur
(Eren, 1998: 45). Esitlik teorisi, performans ile bagdastirilan, igsel ve digsal motivasyon

diizeyini ve ayn1 zamanda kisilerin i doyumunu etkileyen bir kavramdir.

Bireyin kendisi ile ¢alisma arkadaslarinin arasindaki huzur, esitlik, denge 6nemli
kavramlar ve degerlerdir. Eger denge ve esitlik saglanirsa huzur da saglanmis olacaktir.
Fakat denge ve esitlik saglanamazsa calisan kisi bu duruma ayak uyduramayip, isinden

ayrilacaktir.

2.4.2.4. Locke'un Amag Teorisi

Belirlenen amaclarla motivasyon dereceleri iliskilendirilmis ve agiklanmstir.
Amaglarin1 net olarak belirleyen ve amaclarina inanarak calisan kisilerin motivasyon
dereceleri, amaglar1 ve hedefleri net olmayan calisanlara gore daha yiiksek oldugu

sonucuna varilmistir.

2.5. Arastirma Modeli ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Daha oncede belirtildigi lizere, is doyumu c¢alisanlarin islerinden aldiklar
tatminkarlik seviyesidir. Bu seviye dl¢limiinde ¢esitli yontemler kullanilmakta ve dncelikli

olarak yas, egitim durumu, kidem, medeni durum gibi bagimsiz degiskenlerin genel, i¢csel

ve digsal is doyumu iizerindeki etkisi aragtirilmaktadir.
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Hansen ve Host (2012), Danimarka’da kamu sektoriinde calisan kadin ve erkek
yoneticiler lizerinde, organizasyon karar yapisinin g¢aliganin genel, i¢sel ve digsal is
doyumuna ve calisma ortamina olan etkisini, anket yontemiyle arastirmislardir.
Aragtirmanin sonucuna gore, merkezi olmayan organizasyon yapisinin ydneticilerin is
doyumunu pozitif yonde etkiledigi, is ortaminda yasanan karmagikliklarin ise i doyumunu
negatif sekilde etkiledigi ve de i¢sel doyum diizeylerini azalttig1 sonucuna ulasmislardir.
Hansen ve Host’un yapmis oldugu calisma cinsiyet ayrimi gézetmeksizin yapilmis olup,
sadece kamu sektoriinde ¢alisan yoneticilerin genel, igsel ve dissal is doyum diizeyleri,
kamu bankalarinda uygulanan politikalar, ¢alisma kosullar1 organizasyonun yapisina gore
degerlendirilmistir. Calisma kosullarinin iyi oldugu, merkezi orgiit yapisinin olmadigi
ortamlarda calisan kadin-erkek ydneticinin, i¢sel doyum diizeyinin yiiksek olacagi

sonucuna ulasilmaktadir.

Matar (2011), Misir tekstil endiistrisinde, 6zel sektdrde ¢alisan {ist diizey ve orta
diizey yoneticiler arasindaki is doyumu ve motivasyon iizerinde bir arastirma yaparak; bu
yoneticilerin yonetimsel algilarindaki benzerlik ve farkliliklarin is doyumlar1 ve
motivasyonlari1 lizerindeki etkisini deneysel olarak arastirmistir. Caligmanin sonucunda,
genel olarak, iist ve orta diizey yoneticilerin ¢alisma kosullarindan, is giivenliginden ve is
iliskilerinden tatmin olduklari; fakat Tcretler, terfi, sirket politikalar, egitim ve
degerlendirme sisteminden tatmin olmadiklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda,
yoneticilerin is kapsamindaki faktorlerden, is ortamina yonelik faktorlere gore daha fazla
memnun olduklart belirtilmistir. Misir kiiltiiriinlin kadin yoneticileri olumsuz yonde
etkiledigi, yonetim kademesinde cinsiyet ayrimcilig1 yapildigi, kadin ve erkek yoneticilerin
esit haklara sahip olmadiklari, terfi ve is iligkileri ortamina da bu durumun yansitildig:
sonucuna ulasilmistir. Matar’in yapmis oldugu bu calisma, 6zel kurumda ¢alisan kadin ve
erkek yoneticilerin genel is doyumunu etkileyen faktorleri ve kadin-erkek yoneticiler
arasindaki is doyumu farkliliklarimi arastirmustir. Ozel sektdrde calisan kadin-erkek
yoneticilerin orgiit i¢i egitimlerin, orgiit politikalarinin, yonetim yapilariin, genel doyum
diizeylerini olumsuz etkiledigi, c¢alisma kosullar1 ve is giivenligi agicindan genel doyum

diizeylerinin olumlu etkilendigi sonucuna ulasilmaktadir.

Kristensen ve Johansson (2006), yedi Avrupa Birligi ililkesine; Danimarka, Fransa,

Yunanistan, Hollanda, Ispanya, Finlandiya ve Ingiltere’de ki kamu ve 6zel kurumlarda
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calisanlarin, algilarina ve ankette sorulara verdikleri yanitlara gore, sirali probit modeli
metodu uygulanarak, is doyumlarinin anket yontemiyle karsilastirilmas: amaglamislardir.
Calismanin sonucuna gore, Hollanda’da calisanlarin en yiiksek is doyumuna sahip
olduklari, Iskandinav iilkelerinde calisanlarinda en diisiik is doyumuna sahip olduklar
belirlenmis; farkl kiiltiirlerdeki kisilerin sorulara farkli yanitlar verdigi, farkli algi ve
beklentilere sahip olduklart ve is doyumlarmin kiiltirden kiltiire farklilik gosterdigi
sonucunu ortaya koymuslardir. Kristensen ve Johansson’in yapmis oldugu bu ¢alismaya
gore, kamu ve 6zel kurumda uygulanan politikalarin ve yonetim uygulamalarinin kiiltiirden
kiiltiire farklilik gosterdigi, farkli iilkelerde yasayan g¢alisanlarin farkli algi, beklenti ve
isteklere sahip oldugu, is doyum diizeylerinin kiiltiirden kiiltiire ve orgiitten orgiite farklilik
gosterdigi saptanmistir. Hollanda’da kamu ve 06zel kurumda c¢alisanlarin is doyum
diizeyleri en yliksek ¢ikmis olup; kurumlarin ¢alisanin istek ve ihtiyaclarini gz oniinde
bulundurduklari, kurumlarda uygulanan politikalarin ¢alisanin i doyumunu artirici

nitelikte oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Oriicii ve digerleri (2006), Balikesir il merkezindeki bankalarda calisan personelin
is doyumunu etkileyen faktorler ve bu faktorlerin ¢alisanlar tizerindeki 6nem derecelerini
arastirmiglardir. Calisanlara uygulanan anket sonucunda, ¢gogu calisanin almig oldugu iicret
karsisinda tatmin olmadigi; bu durumunda is doyumlarinmi diisiirdligii ortaya cikmustir.
Yonetim uygulamalari, terfi sistemi, is yerinin fiziksel 6zelligi, takdir ve taninma, yapilan
isin kisiye uygunlugu gibi digsal faktorlerle ilgili olarak da, ¢ikan sonuglar orta diizeyde
genel ve dissal is doyumunun saglandigini gdstermektedir. Oriicii ve digerlerinin, banka
sektorii lizerinde yapmis oldugu bu calisma, cinsiyet ayrimi gézetmeksizin yapilmis olup,
kadin ve erkek yoneticilerin genel, i¢sel ve dissal doyum diizeylerine bakilmis, ¢aligmakta
olduklart bankanin rgiit yapisinin, politikalarinin, yonetim uygulamalarinin genel, i¢sel ve
dissal doyum tizerindeki etkisi arastirilmistir. Calismakta olduklari kurumlara gore farklilik
gosteren 13 doyum seviyeleri, licret konusunda tatmin olamadiklarini, yonetim ve sirket
politikalar1 gibi faktorlerden digsal ve genel doyumlarinin saglandigi sonucuna

ulasilmaktadir.
Literatiirdeki bu veriler 1s18inda asagidaki hipotezler gelistirilmis, bu ¢alismanin

Trabzon uygulamasinda yalnizca kadin yoneticiler lizerinde uygulanmistir. Bu ¢alismada,

0zel ve kamu bankalarinda uygulanan farkli politikalarin, yonetim yapilarinin, egitim
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hizmetlerinin, ¢alisma kosullarmin genel, i¢sel ve dissal is doyum diizeyini etkilemesi
beklenmekte, kamu ve 6zel bankalarda ¢alisan kadin yoneticilerin iy doyum diizeylerinin

ne seviyede oldugu ve hangi faktorlere bagli oldugu arastirilmaktadir.

1- Hj:Kadm yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri banka tiirii bakimindan
farklilik gosterir.
H; a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin ig¢sel
is doyumu 06zel ya da kamu kurumuna gore farklilik gosterir.
H; b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin

digsal is doyumu 6zel ya da kamu kurumuna gore farklilik gosterir.

Cambre ve digerleri (2012), Belgika’da bulunan belirli bankalardaki farkli faaliyet
alanlarinda kadin—erkek calisanlarin, genel is doyumu ve is doyumlari arasindaki
farkliliklar1 anket yontemiyle incelemislerdir. Calismanin sonucuna gore, insan kaynaklari
yOneticileri is tasarimlarinda, 6rgilit yapisinda ve g¢alisma kosullarinda meydana gelen
yapisal farkliliklara ve degisimlere diger alandaki yoneticilere gore daha ¢abuk ayak
uydurabilmekte ve bu durum diger boliim yoneticilerine gore is doyumlarint daha olumlu
sekilde etkilemektedir. Cinsiyet ayrimi gozetmeksizin yapilan bu calismada, banka
igcerisindeki tiim faaliyet alanlar1 arasinda is doyumlar karsilastirilmis, en fazla genel is

doyumunun insan kaynaklarinda saglandig1 sonucuna ulasilmigtir.

Shaikh ve digerleri (2012), Pakistan’da banka yoneticileri ve calisanlarinin is
doyumlarin1 etkileyen faktorler ve is doyumlarinin oOrgiit i¢i performanslar iizerindeki
etkisini, Is Tanmimlama Olcegi ile incelemislerdir. Calismanin sonucuna goére, banka
calisanlarinin her birinin (yOnetici, eleman, yonetici yardimcist vb.) iicret, terfi, tesvik
primleri, odiiller, gibi is tanimlama Olgeginin farkli faktorlerinden etkilendigi sonucuna
ulagmiglardir. Shaikh ve digerleri’nin yapmis oldugu bu calisma, kadin-erkek tiim
calisanlarin genel is doyum diizeylerini belirlemek, igsel ve digsal faktorlerin tiim
calisanlarin iy doyumlar1 {zerindeki etkisini belirlemek, birimler arast is doyum
diizeylerinin degisip degismedigini saptamak amaciyla yapilmustir. Is doyumlarini en ¢ok
etkileyen faktorlerin iicret ve Orgiitiin terfi politikasi oldugu sonucuna varmislar, birimler

arasi farklilik géstermedigi sonucuna ulagmislardir.
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Rich (1997), Amerika’da birbirinden farkli on Amerikan sirketindeki, rol model
konumunda olan satis miidiirlerinin satis personellerinin performansi, genel is doyumu ve
giiven duygusu iizerindeki etkilerini anket yontemiyle belirlemeyi amaclamistir.
Aragtirmanin sonucuna gore, satis midiirlerinin rol model davranislar1 dogrudan satis
elemanlarinin bakis agilarni, dolayli yoldan da is doyumlarint ve de performanslarini
etkilemekte ve belirlemektedir. Is doyumlar1 ve performanslari iizerinde pozitif yonlii bir
etki yarattigi sonucuna ulagsmistir. Bu arastirmada, faaliyet alani olarak satig bolimi
sec¢ilmis, yoneticilerin diger ¢alisanlarin is doyumlarii ve sonucunda da performanslarini

ne sekilde etkiledigi belirlenmeye caligilmistir.

Giirbiiz (2011), stratejik insan kaynaklari yonetiminin i doyumuna ve orgiitsel
baghliga olan etkisini arastirmis, anket Istanbul’da cesitli sektorlerde faaliyet gdsteren
insan kaynaklar1 yoneticileri (insan kaynaklari koordinatorii, insan kaynaklari yoneticisi,
insan kaynaklar1 uzmani, insan kaynaklar1 egitim ve is gelistirme sefi) iizerinde
uygulanmistir. Bu arastirma, faaliyet alani olarak sadece insan kaynaklari iizerinde
yapilmis olup, cinsiyet ayrimi gdzetmeksizin, stratejik IKY’nin insan kaynaklari
yoneticilerinin orgiitsel bagliliklarina ve is doyumlarina olan etkisini incelemek amaciyla
yapilmistir. Arastirmaya gore, stratejik IKY ve IKY uygulamalari, isletmelerin insan
kaynaklar1 alaninda galisan yoneticilerin is doyumlarini ve orgiitsel bagliliklarini olumlu

yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Literatiirdeki bu veriler 1s181nda asagidaki hipotezler gelistirilmis, calisma yalnizca
kadin yoneticiler {lizerinde uygulanmis, kadin yoneticilerin bankadaki faaliyet alanlarina
gore is doyum diizeyleri arastirilmistir. Alanlar arasi is yiikiiniin farkli oldugu, bankacilik
sektoriinde, kadin ¢alisanlarin is doyum diizeyleri faaliyet alanina gore farklilik gosterecegi
diistiniilmekte, faaliyet alan1 bakimindan kadin yoneticilerin genel, i¢sel ve digsal doyum

diizeylerinin de farklilik gostermesi beklenmektedir.

2- Hy: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri faaliyet alam
bakimindan farklilik gésterir.
H, a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel

is doyumu faaliyet alanina gore farklilik gosterir.
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H, b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin

digsal i doyumu faaliyet alanina gore farklilik gosterir.

Sahin ve Dursun (2009), Burdur’da okul oncesi 6gretmenlerinin is doyum
diizeylerinin bagimsiz degiskenlere gore (yas, tecriibe, medeni durum vb.) fark gosterip
gostermedigini degerlendirmislerdir. Veriler, calisanlara uygulanan Minnesota Is Doyum
Olgegi ve kisisel bilgi formu ile elde edilmistir. Calismanin sonucuna gore, okul dncesi
ogretmenlerin genel is doyum diizeylerinin yaslarina, medeni durumlarina, kidemlerine ve
aylik gelire gore degismedigi belirlenmistir. Okulun maddi olanaklarini yeterli goren,
tistlerinden takdir ve begeni géren 6gretmenlerin ise genel is doyum diizeyleri, okulun
maddi olanaklarin1 yeterli gérmeyen ve {stlerinden takdir ve begeni gérmeyen
Ogretmenlerine oranla daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Sahin ve Dursun’un
yapmis oldugu bu caligmada, mesleki kidemin genel is doyumunu etkilemedigi, icsel
faktorlerin (takdir, begeni vb.) is doyumu iizerinde daha etkili oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.

Pimnar (2008), Tirk isletmelerinde, “cinsiyet, yas, i tecriibesi ve egitim” gibi is
tatmini boyutlarinin, “isin kendisi, yOnetim, o6diil sistemleri, {licret ve terfiler ¢alisma
kosullar ve i1s arkadaslar ile iligkiler” gibi toplam tatmin iizerindeki etkilerini Minnesota
Is Doyum Olgegiyle arastirmustir. Anketler, gida, tekstil ve otomotiv alanlarinda faaliyet
gosteren bes firmadaki ¢alisanlara uygulanmistir. Calismanin sonucunda, is doyumunu en
fazla etkileyen alt boyutun isin kendisi, en az etkileyen alt boyutun ise is arkadaglari ile
iliskiler oldugu sonucuna ulagmistir. Pinar’in yapmis oldugu bu ¢alismaya gore, mesleki
kidemin (is tecriibesi) genel i doyumunu etkilemedigi, en fazla etkileyen faktoriin igsel

faktorler (isin kendisi ve niteligi vb.) oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Yelboga (2007), Istanbul ilinde finans sektdriinde faaliyet gdsteren calisanlari,
cinsiyet, yas, unvan, kidem ve 6grenim durumu gibi bagimsiz degiskenlerinin is doyum
diizeyleri iizerindeki etkisi arastirilmistir. Calisanlarmn is doyumlar: Minnesota Is Doyum
Olgegi ile odlgiilmiis; cinsiyet, yas, unvan, kidem ve dgrenim durumu gibi bagimsiz
degiskenlerin is doyumu iizerindeki etkileri belirlenmeye ¢alisilmistir. Yelboga nin yapmis

oldugu bu ¢alisma, cinsiyet farkliligina bakilmaksizin, kadin-erkek tiim ¢alisanlar
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kapsamig; genel is doyumunun mesleki kidem ve yas degiskeni bakimindan farklilik

gosterdigi sonucuna ulagilmistir.

Literatiirdeki bu veriler 1s181nda asagidaki hipotezler gelistirilmis, ¢alisma yalnizca
kadin yoneticiler lizerinde uygulanmistir. Bu ¢aligmada bankada ¢alisan kadin yoneticilerin
mesleki kidemlerinin genel, i¢sel ve digsal doyum diizeyini etkilemesi beklenmekte, is
tecriibesi artan kadin yoneticilerin islerini daha kolay ve kisa siirede yapmasi, isinde
pratiklesmesi, c¢alistig1r yere kendini ve fikirlerini daha rahatca benimsetmesi, calisma
ortamini ve ¢aligma arkadaslarin1 tanimasi ve iletisim problemlerine yer vermemesi gibi
i¢sel ve digsal faktorlerin kadin yoneticilerin genel, i¢sel ve digsal is doyum diizeylerinde
belirleyici rolii olmast ve i3 doyum diizeylerini olumlu derecede etkilemesi

beklenmektedir.

3- Hs: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri mesleki kidem
bakimindan farklilik gosterir.
Hs a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel
is doyumu mesleki kidemine gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hs b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin

dissal is doyumu mesleki kidemine gore farklilik gosterir.

Ge ve digerleri (2011), Cin’de saglik calisanlar1 arasindaki demografik 6zellikler
(egitim, yas, tecriibe), calisma kosullari, stres ve tiikenmislik gibi faktorlerin i doyumu
tizerindeki etkisi Minnesota is doyum Olgegiyle arastirmistir. Calismanin sonucunda,
Cin’de calisan ¢ogu saglik calisaninin genel is doyum diizeyi yiiksek ¢ikmis; egitim, yas
gibi degiskenlerin is doyum diizeylerini ¢ok etkilemedigi, i doyumlarimi etkileyen en
onemli faktorlerin stres ve islerine olan tiikenmislik duygusu olarak saptanmistir. Ge ve
digerlerinin yapmis oldugu bu ¢alisma, kadin-erkek tiim saglik calisanlarini kapsamakta,

egitim diizeyinin is doyum seviyesini dnemli boyutta etkilemedigi sonucuna ulasmislardir.

Giinli ve digerleri (2010), Tiirkiye’de ege bolgesinde bulunan biiyiik olcekli
otellerdeki yoneticilerin genel is doyumlarmin etkilendigi faktorleri ve is doyumunun
orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini Minnesota Is Doyum Anketi ve Orgiitsel Baglilik

Anketiyle aragtirmiglardir. Aragtirmanin sonucuna gore, otel yoneticilerinin yas, gelir,
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egitim gibi faktorlerin iy doyumuyla olan iligkisi yliksek ve pozitif yonlii ¢ikmistir. Gonlii
ve digerlerinin yapmis oldugu bu ¢alisma, kadin ve erkek yoneticiler lizerinde uygulanmis,
egitim diizeylerinin is doyumunu olumlu etkiledigi, egitim seviyesinin arttik¢a isten alinan

doyumun arttig1 sonucuna varilmaistir.

Altinisik (1997), is doyum diizeyini ve is doyum onem derecesini "is arkadaglari,
fiziksel ortam ve iicret, gelisme ve yiikselme olanaklari, yonetim bigimi ve calisma
olanaklar1" olmak iizere bes boyutta incelemistir. Bir bankanin merkez bolge ve
subelerinde cesitli unvanlarda calisan personellere uygulanan Minnesota Is Doyum Olgegi
sonucunda, is doyumu diizeyinin yonetim bi¢imi ve gelisme ve yiikselme olanaklar
boyutlarinda personelin yasina gore farklilik gosterdigi ve 6grenim durumuna gore de
genel ve digsal is doyumunun yonetim bi¢imi, ¢alisma olanaklar1 ve gelisme ve yiikselme
olanaklar1 boyutlarinda anlamli farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir. Arastirmaya gore,
bankanin merkez orgiitii ve sube calisanlarinin i doyumu diizeylerinin ve is doyumuna
verdikleri dnem derecesinin cinsiyete gore degistigi; erkeklerin biitiin i3 doyumlarinda,
kadinlara gore daha fazla is doyumu aldig1 sonucuna varilmistir. Altmisik’in yapmis
oldugu bu c¢alisma, kadin-erkek yonetici ve ¢alisanlarinin is doyumlarinin cinsiyete gore
farklilastigi, ¢alisanlarin is doyumlarinin egitim diizeyleri bakimindan farklilik gosterdigi,
egitim seviyesi yliksek olan calisanlarin digsal i3 doyum diizeyinin daha fazla oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Yelboga (2007), Istanbul ilinde finans sektdriinde faaliyet gdsteren calisanlarin,
cinsiyet, yas, unvan, kidem ve 6grenim durumu gibi bagimsiz degiskenlerinin is doyum
diizeyleri iizerindeki etkisi arastirilmistir. Calisanlarin is doyumlar: Minnesota Is Doyum
Olgegi ile olgiilmiis; cinsiyet, yas, unvan, kidem ve 6grenim durumu gibi bagimsiz
degiskenlerin i3 doyumu iizerindeki etkileri belirlenmeye ¢alisilmistir. Calisma sonucunda,
1$ doyumunun, egitim durumu ve unvan bakimindan farklilasmadigi ortaya cikmustir.
Cinsiyet ayrimi1 gozetmeksizin, kadin-erkek tiim caliganlara anket uygulanmis olup, genel

is doyumunun egitim degiskeni bakimindan farklilik géstermedigi sonucuna ulagmigtir.
Literatiirdeki bu veriler 15181inda asagidaki hipotezler gelistirilmis, ¢calisma yalnizca

kadin yoneticiler lizerinde uygulanmistir. Bu ¢aligmada bankada ¢alisan kadin yoneticilerin

egitim diizeylerinin genel, i¢sel ve digsal doyum diizeyini olumlu derecede etkilemesi
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beklenmektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan kadin yoneticilerin 6zgilivenleri daha yiiksek
oldugu, aitlik ve igse sarilma becerisinin daha gelismis oldugu, bilgi ve beceri konusunda
kendilerini gelistirmeye daha agik olduklari, yetenek ve egitim diizeyleri dogrultusunda
yerlestirildikleri pozisyonlarda yaraticiliklarin1 ve iretkenliklerini ortaya koyabilmeleri
gibi igsel ve dissal faktorlerin kadin yoneticilerin genel, igsel ve digsal is doyum
diizeylerinde belirleyici rolii olmasi ve is doyum diizeylerini olumlu derecede etkilemesi

beklenmektedir.

4- Hjs: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri egitim diizeyleri
bakimindan farklilik gosterir.
H, a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel
is doyumu egitim diizeyine gore farklilik gosterir.
Hs b. Trabzon’da bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin

digsal is doyumu egitim diizeyine gore farklilik gosterir

Gustainiene ve Endriulaitiene (2009), Litvanya’daki biiyiik bir satis sirketindeki
kadin ve erkek satig yoneticilerinin arasindaki i doyumunun, cinsiyet ve yas arasindaki
iligkisi ve tizerindeki etkileri, psikolojik ve fiziksel anlamda sagliklarina olan etkisi ve is
doyumuyla olan iligkisini Minnesota Is Doyum Anketi ve Genel Saglik Anketleri ile
incelemislerdir. Caligmanin sonucuna gore, yoneticilerin iy doyumlartyla sagliklar
arasinda giiclii bir iligski saptanmistir. Kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore sosyal
statii, calisma kosullari, otorite, yonetimsel bozukluklar gibi psikolojik faktorlerden daha
cabuk etkilendikleri; bu durumunda is doyumlarini olumsuz yonde etkiledigi saptanmistir.
Sosyal hizmet, sorumluluk, moral degerleri gibi fiziksel faktorlerden erkeklere oranla daha
az etkilendikleri; bu durumunda is doyumlarmi erkekler kadar diislirmedigi sonucuna
ulagmislardir. Kadin yoneticilerin degisime daha duyarli oldugu, sosyal hizmet, sorumluluk
konusunda is doyumlarini1 pozitif yonli etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Gustainiene ve
Endriulaitiene’nin yapmis oldugu bu calisma kadin ve erkek satis yoneticileri lizerinde
uygulanmis, cinsiyet farklilifinin ve yas degiskeninin is doyumu iizerindeki etkisi
arastirtlmis, yasin is doyumu tizerinde belirleyici derecede onemli bir faktér olmadigi,
hangi yasta olursa olsun is doyumunun saglanabilmesinin farkli faktér ve degiskenlere
bagli oldugu, cinsiyetin ise kadin ver erkek satig yoneticileri is doyum diizeylerinin

tizerinde onemli bir faktoér oldugu sonucuna ulagmiglardir.
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Ge ve digerleri (2011), Cin’de saglik calisanlar1 arasindaki demografik o6zellikler
(egitim,yas,tecriibe), calisma kosullari, stres ve tilkenmislik gibi faktorlerin is doyumu
tizerindeki etkisi Minnesota is doyum 0lgegiyle arastirmistir. Calismanin sonucunda,
Cin’de calisan ¢ogu saglik ¢alisaninin genel is doyum diizeyi yiiksek ¢ikmis; egitim, yas
gibi degiskenlerin is doyum diizeylerini ¢ok etkilemedigi, i doyumlarimi etkileyen en
onemli faktorlerin stres ve islerine olan tiikenmislik duygusu olarak saptanmistir. Ge ve
digerlerinin yapmis oldugu bu ¢alisma, kadin-erkek tiim saglik ¢alisanlarini kapsamakta,
yas degiskeninin genel is doyum seviyesini etkilemedigi, farkli faktor ve degiskenlerin

(stres vb.) genel is doyumunu etkiledigi sonucuna ulagilmaktadir.

Dagdeviren ve digerleri (2011), Trakya Universitesinde ¢alisan tiim akademik
personelin sosyo-demografik 6zellikleri ile is doyumu diizeyleri Minnesota Is Doyum
Olgegi ile belirlemeye calismislardir. Akademisyenlerde is doyumunu etkileyen faktorleri
incelemiglerdir. Calismanin sonucunda, statli ile i3 doyumu arasinda yiiksek bir iliski
bulunmus olup; yas1 kiiciik olanlarda ise kars1 istekliligin daha fazla oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Ayni zamanda gelirle is doyumu ve tecriibeyle is doyumu arasindaki iliski de
yiikksek olarak saptanmistir. Dagdeviren ve digerlerinin yapmis oldugu bu calismada,
kadin-erkek tiim akademisyenlerde genel is doyumu ise yonelmeyi saglayan olumlu bir
etken olup; yas faktoriiniin genel is doyumu iizerinde belirleyici bir degisken oldugu,

akademisyenlerin yaslar arttik¢a is doyumlarinin azaldig1 sonucuna ulasilmaktadir.

Literatiirdeki bu veriler 1s181nda asagidaki hipotezler gelistirilmis, ¢alisma yalnizca
kadin yoneticiler tizerinde uygulanmistir. Bu ¢alismada bankada calisan kadin yoneticilerin
yaglarinin  genel, igsel ve digsal doyum diizeyini olumlu derecede etkilemesi
beklenmektedir. Yasin artmasiyla birlikte olan kadin yoneticilerin ihtiyaglari, bilis
diizeyleri ve tecriibeleri artmakta, aitlik duygularim1 gelismekte, orgiite ve isine duydugu
duydugu inan¢ artmakta, genel, i¢sel ve digsal is doyum diizeylerinde belirleyici faktor

olmasi ve is doyum diizeylerini olumlu derecede etkilemesi beklenmektedir.

5- Hs: Banka ¢alisanlarinin isle ilgili genel doyum diizeyleri yas bakimindan
farklilik gosterir.
Hs a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel

is doyumu yasina gore farklilik gosterir.
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Hs b.Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin

digsal is doyumu yasina gore farklilik gosterir.

Toker (2007), Izmir ilindeki bes ve dért yildizli konaklama isletmeleri iizerinde
gerceklestirdigi calismasinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, calisma siiresi gibi
bagimsiz degiskenlerin, isin yapisi, iicret, yiikselme olanaklari, yonetim ve is arkadaslari
vb. is doyumu faktorleri iizerindeki etkileri Is Tanimlama Olgegi ile incelemistir. Calisma
sonucunda, is doyumu faktorlerinin yas, egitim, turizm egitimi, ¢alisma siiresi ve medeni
durum degiskenleri bakimindan farklilasma gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Toker’in yapmis
oldugu bu calisma, kadin-erkek yonetici ve galisanlara uygulanmig, medeni durumun genel
is doyumunu etkilemedigi, medeni durumlarinin sadece iicret ve igin yapist gibi dissal

farktorler bakimindan farklilik gosterdigi, digssal doyumu etkiledigi sonucuna ulagmislardir.

Literatiirdeki bu veriler 1s18inda asagidaki hipotezler gelistirilmis, ¢calisma yalnizca
kadin yoneticiler lizerinde uygulanmistir. Bu ¢aligmada bankada ¢alisan kadin yoneticilerin
medeni durumlariin genel, igsel ve dissal doyum diizeyini belirleyici derecede etkilemesi
beklenmektedir. Evli olan kadin yoneticilerin, aile gegindirme sorumlulugu tasimalari,
annelik rolleri, evlerine kars1 olan sorumluluklarinin bekar ¢alisanlara gore daha fazla
olmasindan dolayi, i¢sel i3 doyum diizeylerinin bekar calisanlara gére daha az olmasi; isin
yapisi, lcret, terfi, odiillendirme gibi digsal faktorlerinin de genel ve digsal ig doyum

diizeylerinin bekarlara gore daha fazla olmasi1 beklenmektedir.

6- Hs: Kadm yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri medeni durum
bakimindan farklilik gosterir.
He a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel
1s doyumu medeni durumuna gore farklilik gosterir.
Hs b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren kadin yodneticinin

digsal is doyumu medeni durumuna gore farklilik gosterir.
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UCUNCU BOLUM

3. TRABZON iL MERKEZINDE UYGULAMA

Arastirmanin konusunu, bankacilik sektoriinde ¢alisan kadin yoneticilerin is doyum

diizeylerini incelemek olusturmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Trabzon il merkezindeki cesitli bankalarn bolge miidiirliigii ve subelerinde yapilan
arastirma ile, Trabzon’da ki bankacilik sektoriinde calisan kadin yonetici profili tespit
edilerek, is doyumlar: arastirilmistir. Kadin yoneticilerin islerinden aldiklar1 doyumu tespit
ederek, faktorlerin is doyumu iizerindeki olumlu ve olumsuz etkisi incelenmis ve
Trabzon’da ki kadin yoneticilere de katki saglanmast hedeflenmistir. Bu ¢alismanin amaci,
giinimiizde yogun olarak kadin calisan istihdam eden bankacilik sektoriinde, yonetici
olarak calisan kadinlarin, is yasamlarindaki doyum diizeylerini, bu diizeyleri etkileyen
faktorleri belirlemek ve onlart olumsuz yonde etkileyen faktorler icin ¢dzliim yollart

bulabilmek amaglanmustir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

3.2.1. Arastirmanin Modeli

Bu calismada banka tiirli, faaliyet alani, mesleki kidem, egitim diizeyi, yas ve
medeni durum gibi degiskenlerin is doyumu iizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Sekil 3’te
gorlilecegi lizere arastirmanin bagimsiz degiskenleri banka tiirli, faaliyet alani, mesleki
kidem, egitim diizeyi, yas ve medeni durum olustururken, bagimli degiskenini is doyumu

olusturmaktadir.



3.2.2. Arastirmanin Hipotezleri

H;. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin genel is
doyumu 6zel ya da kamu kurumuna gore farklilik gostermektedir.

H; a: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel

is doyumu 6zel ya da kamu kurumuna gore farklilik gostermektedir.

H; b: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin
digsal i3 doyumu oOzel ya da kamu kurumuna gore farklilik
gostermektedir.

H,: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin genel is
doyumu faaliyet alanina gore farklilik géstermektedir.

H, a: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin
i¢sel is doyumu faaliyet alanina gore farklilik gostermektedir.

H, b: Trabzon’da bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin
dissal i3 doyumu faaliyet alanina gore farklilik géstermektedir.

Hs: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren kadin yoneticinin genel is
doyumu mesleki kidem( tecriibe)’ine gore farklilik gostermektedir.

Hs a: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin i¢sel

1s doyumu mesleki kidemine gore farklilik gdstermektedir.
Hs b: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin digsal is
doyumu mesleki kidemine gore farklilik gostermektedir.
H,. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin genel is
doyumu egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.
H, a: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel
is doyumu egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.
Hs b: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin
digsal is doyumu egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.
Hs: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin genel is
doyumu yasina gore farklilik gdstermektedir.

Hs a: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren kadin yoneticinin i¢sel

is doyumu yasina gore farklilik gostermektedir.

Hs b: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren kadin ydneticinin

digsal is doyumu yasina gore farklilik gostermektedir.
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Hs. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin genel is
doyumu medeni durumuna gore farklilik gostermektedir.
Hg a: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gésteren kadin yoneticinin igsel
is doyumu medeni durumuna gore farklilik gostermektedir.
He b: Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin ydneticinin

digsal is doyumu medeni durumuna gore farklilik gostermektedir.

Sekil 3: Arastirmanin Modeli

Bagimsiz degiskenler

- Banka Tiri
- Faaliyet Alanm

- Mesleki Kidem Genel is Doyumu

v

- Egitim Diizeyi
- Yas

1.igsel Doyum
2. Digsal Doyum

- Medeni Durum

3.3. Aragtirmanin Kapsam ve Orneklemi

Bu arastirma Trabzon ilinde gerceklestirilmis olup; faaliyet alan1 olarak kamu ve
0zel bankalarin bolge midiirliigii ve subelerinde calisan {ist, orta ve alt yonetimdeki kadin
yoneticiler olarak belirlenmistir. Arastirma, Trabzon’da bulunan alti bankadaki kadin
yOneticiler ve yonetici adaylarindan olusan 94 c¢alisan iizerinde uygulanmistir. S6z konusu

olan bankalar ve bankalarda ulagilan 94 kadin ¢alisanin mevkileri,

e Halkbankas1 Bolge Miidiirliigli ve subelerinde ¢aligmakta olan; 2 yonetici , 2
miidiir, 4 uzman, 2 uzman yardimecisi, 3 yetkili,

e Garanti Bankasi1 subelerinde caligmakta olan; 5 yonetici, 3 yetkili,

e Is Bankasi Bolge Miidiirliigii ve subelerinde calismakta olan; 4 miidiir, 6
yonetici yardimcisi, 11 yonetici, 9 yetkili,

e Tiirk Ekonomi Bankasi (TEB) subelerinde ¢alismakta olan; 8 yonetici ve 7
yonetici yardimcist,

e Yap1 Kredi subelerinde calismakta olan; 12 yonetici , 4 yonetici yardimeisi, 1

yetkili,
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e Ziraat Bankas1 Bolge Miidiirliigli ve subelerinde c¢alismakta olan; 4 uzman, 4

yonetici yardimcisi ve 3 yoneticiye anket uygulanmistir.

Tablo 4: Calisma Evreninde Yer Alan Bankalar

Banka ad; Bolge Midiirliikleri ve Subelerde Kadin Calisanlarin pozisyonlart
Yonetici | Yonetici yard. Miidiir Uzman Uzman yard. Yetkili

1. Garanti 5 - - - - 3

2. Halk 2 - 2 4 2 3
3. 1s 11 6 4 - - 9

4. TEB 8 7 - - - -

5. YAPI KREDI 12 4 - - - 1

6. ZIRAAT 3 4 - 4 - -
Toplam 41 21 6 8 2 16
Genel Toplam 94

3.4. Arastirmanin Kisitlari

Calismanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Trabzon’daki bankalarda ¢alisan kadin
yonetici sayist az oldugundan dolayr anketimiz; kadin ydnetici ve yonetici adaylar
(yonetici  yardimcisi, uzman, uzman yardimcisi, midir ve yetkililerle) ile

sinirlandirilmastir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak Minnesota Is Doyum Olcegi(Minnesota
Satisfaction Questionnaire) ile katilimci bilgi toplama formundan yararlamilmistir. Yiiz
yiize anket yontemi ile veriler toplanmistir. Sorulara 5°li Likert 6l¢egi ile yanit alinmigtir.
Anket toplam 26 sorudan olusturulmustur. Ik 6 soru katilimcilarin demografik
Ozelliklerini; yas, medeni durum, egitim, kidem, galismakta oldugu banka tiirii ve faaliyet
alanim1 kapsamaktadir. Sonraki 20 soru is doyum diizeylerini belirlemeye yoneliktir.
Tanimlayici nitelikteki bu caligmadan elde edilen veriler elektronik ortama aktarilarak
SPSS 17.0 istatistik paket programi aracilifiyla degerlendirilmis ve gerekli analizler
yapilmistir.

89



Bu calismada is doyum diizeylerinin farkli boyutlarimi o&lgebilmek ve kadin
yoneticilerin i doyum diizeylerini karsilastirabilmek amaciyla Minnesota is doyum
Olceginden faydalanilmistir. Bu 6l¢ek 20 maddeden olusup ; i¢sel, dissal ve genel tatmin

diizeyini belirleyici 6zelliklere sahiptir. Bu maddelerin dagilimi asagidaki gibidir.

- I(;sel doyum :1,2,3/4,7,89,10,11,15,16,20
- Digsal doyum : 5,6,12,13,14,17,18,19
- Genel doyum :1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20

Is doyumunu 6lgmek iizere, Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan 1967
yilinda gelistirilen Minnesota Doyum anketinden yararlanilmistir. Olgegin orjinalinin

giivenirlik katsayist .83 tlir (Moorman, 1993:768).

Tiirkiye’deki giivenirlik ¢alismast Yildirim (1996) tarafindan yapilmis, test-tekrar
test giivenirlik katsayis1 .76, i¢ tutarlilk katsayis1 .90 olarak bulunmustur. Olgek 20
maddeden olusmakta, 5 basamakli yanit ¢izelgesi iizerinden degerlendirilmekte ve puan

artik¢a is doyumu da artmaktadir. Alinabilecek en diisiik ve en yiiksek puanlar 20-100°diir.

Minnesota Is Doyum Olgegi’nin genel doyum puani degerlendirilirken, dncelikle
her bir soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi alinir. Ortalama 5°e ne kadar yakinsa,
kadin yonetici i doyumu da o kadar yiiksektir. Alt boyutlarin degerlendirilmesinde de, her
bir alt boyutu iceren sorularin ortalamalarinin 5’e yakinligina bakilmaktadir. Bu duruma
gore, kadin yoneticilerin is doyumlar:t ile 1ilgili maddelerin ortalama puanlari

degerlendirilirken tablo 5’te yer alan puan araliklar1 kullanilmaktadir.

Tablo 5: Minnesota Is Doyum Ol¢egi Puan Aralklar

1.00-1.79 1.80-2.59 2.60-3.39 3.40-4.19 4.20-5.00

Cok Doyumsuz Doyumsuz Orta Doyumlu Cok Doyumlu

Minnesota is doyum o6l¢eginin i¢sel doyum ve dissal doyum olmak iizere iki alt
boyutu bulunmaktadir. I¢sel doyum, basari, taninma, egitim, statii, yeteneklerini kullanma,

i1sin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin igsel
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niteligine iligkin tatminkarlikla ilgili Ogelerden meydana gelmektedir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarmin 12’ye béliinmesi ile Igsel Doyum puani elde
edilmektedir Dissal doyum ise, isletme politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yonetici,
calisma ve astlarla iliskiler, caligma kosullari, iicret, ddiillendirme gibi isin ¢evresine ait
Ogelerden olugmaktadir.Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e

boliinmesi ile digsal doyum puani bulunur (Yelboga, 2007:7).

Arastirmanin Giivenilirlik Analizi

Is Doyum Olgegi’nin genel anlamda giivenilirliginin test edilmesi icin, Cronbach
Alfa Katsayilar1 hesaplanmistir. Arastirmada is doyum Olgeginin giivenilirlik analizi
sonucunda verilerin genel giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayis1 ), tablo 7’de
goriildiigi tizere 0,845 olarak tespit edilmistir.
Arastirmanin giivenilirlilik analizi, Alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagh

olarak da dlgegin giivenirlik durumu asagida verilmistir (Ozdamar, 2004: 632):

e 0,00 <0<0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

e 0,40 <0 <0,60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir,

e 0,60 <0<0,80 ise 6lgek oldukca gilivenilirdir.

e 0,80 <a<1,00 ise dlcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 6: is Doyumu Olgeginin Giivenilirlik Diizeyi

Olgek N Soru Sayisi Alpha
15 Doyumu 94 20 0,845

Calismada kullanilan Minnesota Is Doyum Anketinin gegerlilik ve giivenirlik
analizi yapilmis ve Cronbach Alpha testi 0,845 olarak bulunmustur. O halde 6l¢ek yiiksek

derecede giivenilir bir 6l¢ek olarak adlandirilabilmektedir.
Tablo 6’da goriildiigii iizere Is Doyum Anketinde yer alan maddelerin giivenilirlik

degeri hesaplanmis, 0,8 ile 1 arasinda yiiksek derecede giivenilirlilik diizeyine sahip

olduklar1 ortaya ¢ikmastir.
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Tablo 7: Maddelerin Toplam Istatistikleri

Faktor Analizi Sonrasi
Cronbach Alpha Katsayisi

Beni her zaman mesgul etmesi agisindan ,851
Tek basima ¢alisma olanagim olmast agisindan ,835
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan ,840
Toplumda saygin bir kisi olma sansint bana vermesi bakimindan ,834
Miidiriimiin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan ,841
Miidiiriimiin karar vermedeki yetenegi bakimindan ,841
Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmast agisindan ,851
Bana giivenli bir gelecek saglamasi bakimindan ,838
Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan ,834
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi agisindan ,842
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi ,833
bakimindan

Kanun, yonetmelik ve talimatlarin uygulamaya konulmasi bakimidan ,839
Yaptigim is karsisinda aldigim iicret agisindan ,835
Terfi olanagimin olmasi agisindan ,842
Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini bana vermesi agisindan ,832
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi ,835
bakimindan

Calisma kosullar1 bakimindan ,829
Caligma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalar1 bakimindan ,843
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan ,828
Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden ,833

3.6. Veri Analizi

Bagimsiz degiskenlerden banka tiirii, faaliyet alani, mesleki kidem, egitim diizeyi,
yas, medeni durum gibi degiskenlerin iizerinde is doyumunun farkliliga neden olup
olmadigiin incelenmesinde, veriler normal dagilim gosterdigi i¢in, T testi ve tek yonlii
varyans analizi olan Anova testinden yararlanilmistir. Bagimsiz degiskenlerden banka
tiriiniin ve medeni durumun is doyumu {izerinde farkliliga neden olup olmadiginin
incelenmesinde T-testinden; egitim durumu, faaliyet alani, yas ve mesleki kidemin is

doyumu {izerinde farklilia neden olup olmadigmmin incelenmesinde anova testinden

yararlanilmugtir.
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3.7. Bulgular
1. Arastirmanin Bagimsiz Degiskenlerine Iliskin Frekans Dagilimlari: Bu
boliimde banka tiirti, faaliyet alani, mesleki kidem, egitim diizeyi, yas, medeni durum gibi

bagimsiz degiskenlere ait frekans tablolar1 yer almaktadir.

Tablo 8: Kadin Yoneticilerin Bankalara Gore Dagilimlari

Banka Ad1 Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli yiizde

Garanti Bankasi 8 8,5 8,5 8,5
Halkbank 13 13,8 13,8 13,8

is Bankas1 30 31,9 31,9 31,9

Tiirk Ekonomi Bankasi (TEB) 15 16,0 16,0 16,0

Yap1 Kredi Bankasi 17 18,1 18,1 18,1
Ziraat Bankas1 11 11,7 11,7 100,0
Toplam 94 100,0 100,0

Tablo 8’de kadin yoneticilerin c¢alismakta olduklari bankalara gore frekans
dagilimlar yer almaktadir. Gortldiigii lizere arastirmaya katilan kadin yoneticilerin %8,5’1
Garanti Bankasi, %13,8’i Halkbankasi, %31,9’u Is Bankasi, %16,0’1 Tiirk Ekonomi
Bankasi, %18,1°1 Yap1 Kredi bankasi ve %11,7’si Ziraat Bankasinda ¢alismaktadir.

Tablo 9: Kadin Yoneticilerin Calhistiklar1 Banka Kurumlarina Goére Dagilimlar:

Banka tiirii Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Kamu 24 25,5 25,5 25,5

Ozel 70 74,5 74,5 100,0
Toplam 94 100,0 100,0

Tablo 9’da goriildiigii tizere arastirmaya katilanlarin % 25,5’i kamu bankasi,

%74,51 ise 6zel bankada ¢alisan kadin yoneticilerden olusmaktadir.
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Tablo 10: Kadin Yoneticilerin Cahsmakta Olduklar1 Faaliyet Alanina

Gore Dagilimlan

Faaliyet Alam Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Operasyon 32 34,0 34,0 34,0

Kredi 27 28,7 28,7 62,8

Satig 35 37,2 37,2 100,0
Toplam 94 100,0 100,0

Tablo 10’da goriildiigli lizere arastirmaya katilanlarin %34,0°1 operasyon, %28,7’si

kredi ve %37,2’si satis alaninda ¢alisan kadin yoneticilerden olusmaktadir.

Tablo 11: Kadin Yoneticilerin Mesleki Kidemlerine Gore Dagilimlari

Mesleki Kidem Frekans Yiizde Gecerli yiizde Birikimli yiizde
1-5 21 22,3 22,3 22,3

6-10 35 37,2 37,2 59,6
11-15 23 24,5 24,5 84,0
16-20 9 9,6 9,6 93,6

20+ 6,4 6,4 100,0
Toplam 94 100,0 100,0

Tablo 11°de goriildiigii lizere aragtirmaya katilanlarin %22,3°l 1-5 mesleki kideme,

%37,2’si 6-10 mesleki kideme, %24,5’1i 11-15 mesleki kideme, %9,6’s1 16-20 mesleki

kideme ve %6,4’1 20 ve iizeri mesleki kideme sahip kadin yoneticilerden olusmaktadir.

Tablo 12: Kadin Yéneticilerin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlar:

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde Gecgerli Yiizde Birikimli Yiizde
Lise 6 6,4 6,4 6,4

On Lisans 6 6,4 6,4 12,8
Lisans 77 81,9 81,9 94,7
Yiksek Lisans 3 3,2 3,2 97,9
Diger 2 2,1 2,1 100,0
Toplam 94 100,0 100,0
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Tablo 12’de goriildiigii iizere katilanlarin %6,4’{ 6n lise, %6,4’{i 6n lisans, %81,9’u

lisans, %3,2’si yiiksek lisans ve %2,1°1 diger kadin yoneticilerden olusmaktadir.

Tablo 13: Kadin Yoneticilerin Yaslarina Gore Dagilimlari

Yas Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
20-30 30 31,9 31,9 31,9
31-40 50 53,2 53,2 85,1
41-50 12 12,8 12,8 97,9

50+ 2 2,1 2,1 100,0
Toplam 94 100,0 100,0

Tablo 13’te goriildiigi lizere arastirmaya katilanlarin %31,9’u 20-30 yas arasi,
%53,2’s1 31-40 yas arasi, %12,8’s 41-50 yas arasi, %2,1’1 50 yas ve lzeri kadin

yoneticilerden olusmaktadir.

Tablo 14: Kadin Yoneticilerin Medeni Durumlarina Gére Dagilimlar:

Medeni Durum Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Evli 62 66,0 66,0 66,0
Bekar 32 34,0 34,0 100,0
Toplam 94 100,0 100,0

Tablo 14’te goriildigii tizere

kadin yoneticilerden olugsmaktadir.
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Tablo 15: Kadin Yoneticilerin Anket Maddelerine Verdikleri Cevaplarin Frekans Ve

Yiizde Dagilimlar:

Hicbir Nadiren Fikrim | Genellikle Her

Is Doyumu Maddeleri zaman (1) (2) Yok (3) (4) zaman (5)

f % F| % F % F % F %

1. Beni her zaman mesgul etmesi 4143 9] 96|6 | 644952126277
acisindan

2. Tek basima c¢aligma olanagim olmasi

18 119,1 |14 149 |12 | 128 |43 | 457 | 7 | 74
agisindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme

11| 11,7 |37 (394 |12 | 128 | 28 | 298 | 6 | 64
sansim olmas1 bakimindan

4. Toplumda saygin bir kisi olma sansini

. 2 21 |11 |11,7| 10| 10,6 | 52 | 55,3 | 19 | 20,2
bana vermesi bakimindan

5. Midiiriimiin emrindeki kisileri idare

5 53 | 151|160 | 14 | 149 | 48 | 51,1 | 12| 12,8
tarzi agisindan

6. Miidiiriimiin karar vermedeki yetenegi

2 21 |12 (12,8 | 24 | 255 | 40 | 426 | 16 | 17,0
bakimindan

7. Vicdanima aykirt olmayan seyler

. 11 11,7 | 17| 181 |17 | 181 | 29 | 30,9 | 18 | 19,1
yapabilme sansimin olmasi agisindan

8. Bana giivenli bir gelecek saglamasi

4 4,3 9 | 96 | 13| 138 |45 | 479 | 23| 245
bakimindan

9. Bagkalar1 icin bir seyler yapabilme

- . 5|53 17181 | 7 | 74 | 47 | 50,0 | 18 | 19,1
olanagina sahip olmam agisindan

10.Kisilere ne yapacaklarim sdyleme

2121 120|21,3|13|138 |41 |436 |18 | 19,1
sansimin olmasi agisindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimin olmasi | 4 43 |17 18,1 |11 | 11,7 | 39| 415 | 23 | 245
bakimindan

12.Kanun, yonetmelik ve talimatlarin

uygulamaya konulmasi1 bakimindan S 53 |10 106 5 53 | 53564 | 21223

13. Yaptigim is karsisinda aldigim iicret 17 | 181 |28 | 208 | 13 | 138 | 27 | 287 | 9 | 96

agisindan
14. Terfi olanagimin olmasi agisindan 8 85 (14149 | 8 85 |44 | 46,8 | 20 | 21,3
15. Kendi kararlarimi uygulama

e . 6 | 64 3335115160 (31330 9 | 96
serbestligini bana vermesi agisindan

16.1simi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasi | 4 43 |26 |27,7|17 ] 18,1 139|415 | 8 8,5
bakimindan

17. Calisma kosullar1 bakimindan 12 |1 12,8 |23 | 245 | 11 | 11,7 | 40 | 426 | 8 8,5

18. Caligma arkadaglarimin birbirleriyle

anlasmalar: bakimindan 3132 | 7|74 11| 11,7 |56 |596 |17 | 181

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir

. 6 6,4 | 21]223|16| 170 | 36 | 383 | 15| 16,0
edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum

.. 5 53 |14 |149| 6 | 6,4 | 41 | 43,6 | 28 | 29,8
bagar1 hissinden
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Tablo 15’te yanitlarin tiimiiniin dagilimi incelendiginde, kadin yoneticilerin anket
maddelerine verdikleri yanitlarin derecelerinin “Genellikle” diizeyini ifade eden “4”
kategorisinde toplandigi ve kategorilerin yanitlanma yilizdelerinde, “Genellikle”
diizeyinden sonra, en fazla ylizdenin “Her zaman” diizeyini ifade eden “5” kategorisinde

toplandig: dikkati ¢cekmektedir.

Tablo 15’te goriildiigii iizere, anketi cevaplayan kadin yoéneticilerin %52,1°1
yaptiklar isin kendilerini mesgul etmesinden, %45,7’si tek baslarina ¢alisma olanaklarinin
bulunmasindan, ankete katilanlarin %55,3’l yaptig1 isin toplumda saygin bir yere sahip
olma sansindan genellikle memnun olduklarini belirtmis; igsel doyum faktoérlerinden olan
bu maddelerin kadin yoneticilerin i3 doyumlar: {izerinde olumlu etkileri oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Tablo 15’te gorildiigii iizere, anketi cevaplayan kadin yoneticilerin %51,1°1
midiirlerinin yonetim tarzim1 genellikle begendiklerini, %42,6’s1 miidiirlerinin karar
vermedeki yeteneklerinden genellikle memnun olduklarini belirtmis, digsal doyum
faktorlerinden olan idari yonetim tarzinin kadin yoneticilerin i doyumlari tizerinde olumlu

etkisi oldugu sonucuna ulasiimistir.

Tablo 15°te gorildiigii tizere, anketi cevaplayan kadin yoneticilerin %47,9’u
giivenli bir gelecek saglamasi agisindan, %41,5’1 kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler
yapabilme sansinin olmasi bakimindan genellikle memnun olduklarin1 belirtmis, igsel
doyum faktérlerinden olan bu maddelerin kadin yoneticilerin is doyumlari {izerinde olumlu

etkileri oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 15°te goriildiigii iizere, anketi cevaplayan kadin yoneticilerin %56,4 1 kanun,
yonetmelik ve talimatlarin uygulamayr konulmasi bakimindan, %46,8’1 terfi olanaginin
olmasi acisindan genellikle memnun olduklarini belirtmistir. Ankete katilanlarin %29,8°1
yaptiklari is karsiliginda aldiklar ticretten nadiren memnun olduklarini belirtmis, digsal
doyum faktorlerinden olan ticretten doyum saglanamadigi, oOrgiit igerisinde yapilan
terfilerin ise kadin yoneticilerin i3 doyumu iizerinde olumlu etkisi oldugu sonucu ortaya

¢ikmustir.
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Tablo 15’te goriildiigi lizere, anketi cevaplayan kadin yoneticilerin %35,1°1 kendi
kararlari1 uygulama serbestliginin kendilerine verilmesi agisindan nadiren memnun
olduklari, %41,5°1 islerini yaparken kendi yontemlerini uygulamada genellikle memnun
olduklarmi belirtmislerdir. I¢sel faktdrlerden olan ydnetimin karar mekanizmasi kadm
yoneticilerin i3 doyumlar1 lizerinde olumsuz etkilemekte, kendi yontemlerini uygulayan

kadin yoneticilerin ise is doyumlari tizerinde olumlu etki biraktigi sonucuna ulasilmistir.

Tablol5’te goriildiigli tizere, ankete cevaplayan kadin yoneticilerin %42,6’s1
calisma kosullart bakimindan, %59,6’s1 ¢alisma arkadaslarinin birbirleriyle anlagsmalar
bakimindan, %38,3’1 yaptiklari is karsisinda takdir edilme agisindan genellikle memnun
olduklarini belirtmis, digsal doyum faktorlerinden olan “calisma kosullari, 6rgiit ici iliskiler
ve takdir edilme” faktorlerinin kadin yoneticilerin is doyumlar: iizerinde olumlu etkileri

oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir.

Tablo 16: Kadin Yéneticilerin is Doyumlar:

N Aritmetik Ortalama sd
Genel Doyum 94 3,4537 0,57992
i(;sel Doyum 94 2,9668 0,61160
Digsal Doyum 93 3,4552 0,61281

Tablo 16’da Trabzon’da ki kadin yoneticilerin i3 doyum ortalama puanlar
incelenmis, genel doyum diizeyleri 3,45 “doyumlu”, i¢sel doyum diizeyleri 2,96 “orta
doyumlu”, digsal doyum diizeyleri ise 3,45 “doyumlu” ¢ikmustir.

Tablo 17: KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,752

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 639,037
df 190
Sig. ,000
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KMO testi Orneklem biylkliglinin uygunluguyla ilgilidir. Barlett’s Testi
sonucunda ¢ikan, 0,7-0,8 arasindaki degerler iyi, 0,5-0,7 arasindaki degerler orta, 0,5 ten
kiigiik degerler ise daha ¢ok veri toplanmali anlamima gelmektedir. Tablo 17’deki
arastirmanin sonucuna gore ¢ikan deger 0,752’dir ve bu veriler i¢in faktor analizinin iyi bir
bi¢imde kullanilabilecegini gostermektedir. Test sonucuna gore, bu ornekteki 94 kisilik

orneklem biiyiikligii yeterli ve iyi diizeydedir.

2. Bagmmsiz Degiskenlerle Is Doyumu Arasindaki iliskiler: Bagimsiz
degiskenlerden banka tiirliniin ve medeni durumun is doyumu iizerinde farkliliga neden
olup olmadiginin incelenmesinde T-testinden, egitim durumunun, mesleki kidemin,
faaliyet alaninin ve yasin is doyumu iizerinde farkliliga neden olup olmadiginin

incelenmesinde anova testinden yararlanilmistir.

1- Hj:Kadmn yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri banka tiirii bakimindan

farklilik gosterir.

Tablo 18: Kadin Yéneticilerin Banka Tiiriine Gore Genel Is Doyumu

Diizeylerine fliskin T-Testi Sonuclari

Banka Tiirii n ;( Ss t p
Kamu 24 66,25 10,963
- 1,389 0,168
Ozel 70 70,04 11,727
p>.05
Tablo 18’deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi seviyesi)

p=0.168>0,05 bulunmustur. Yani, 0,05 6nem seviyesinde “Kadin yoneticilerin isle ilgili

genel doyum diizeyleri banka tiirii bakimindan anlamli bir farklilik géstermez” denilebilir.

Hi a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren kadin yoneticinin igsel is

doyumu 6zel ya da kamu kurumuna gore farklilik gosterir.
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Tablo 19: Kadin Yéneticilerin Banka Tiiriine Gore i¢sel Is Doyum Diizeylerine

fliskin T-Testi Sonuclar:

Banka Tiirti n X Ss t p
Kamu 24 39,21 39,21
R 1,763 0,081
Ozel 70 42,25 42,25
Tablo veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi seviyesi)

p=0,081>0,05 oldugundan kadin yoneticilerin isle ilgili i¢sel doyum diizeyi banka tiirii

bakimindan anlamli bir farklilik gostermez denilebilir.

H; b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin dissal is

doyumu 6zel ya da kamu kurumuna gore farklilik gosterir.

Tablo 20: Kadin Yéneticilerin Banka Tiiriine Gore Dissal Is Doyum Diizeylerine

Iliskin T-Testi Sonuclar1

Banka Tiirii n )_( Ss t p
Kamu 24 27,04 4,227
- 0,548 0,035
Ozel 70 33,73 5,610
Tablo 20’deki veriler incelendiginde, anlamlhilik diizeyi seviyesi)

p=0,035<0,05 oldugundan kadin yoneticilerin igle ilgili digsal doyum diizeyi banka tiirii
bakimindan anlamli bir farklihk gosterir denilebilir. Ozel kurumda c¢alisan kadin
yoneticilerin digsal doyum diizeyleri, kamu kurumunda calisan kadin yoneticilerin digsal

doyum diizeylerinden daha yliksek ¢ikmistir.

2- Hy: Kadin Yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri faaliyet alam

bakimindan farklilik gosterir.
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Tablo 21: Kadin Yéneticilerin Faaliyet Alanina Gore Genel is Doyumu Diizeylerine
fliskin ANOVA Testi Sonuclar

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 533,660 2 266,830
Gruplarici 11976,819 91 131,613 2,027 | 0138
Toplam 12510,479 93

Tablo 21’deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi(bnem seviyesi)

p=0,138>0,05 bulunmustur. Yani, 0,05 énem seviyesinde “Kadin Yoneticilerin isle ilgili

genel doyum diizeyleri faaliyet alani bakimindan anlamli bir farklilik gostermez.”

denilebilir.

H, a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gdsteren kadin yoneticinin igsel is

doyumu faaliyet alanina gore farklilik gosterir.

Tablo 22: Kadin Yoneticilerin Faaliyet Alanina Gore I¢sel Is Doyumu Diizeylerine

iliskin ANOVA Testi Sonuclar

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 359,408 2 179,704
Gruplarigi 4615,710 91 51,286 3504 | 0034
Toplam 4975,118 93

Tablo 22°deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)

p=0,034<0,05 oldugundan kadin ydneticilerin isle ilgili igsel doyum diizeyi faaliyet alani

bakimindan anlamli bir farklilik gosterir denilebilir.
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Tablo 23: Tukey Testi Sonuclari

Grup N Grup Ortalama Farki p

Kredi 4,442 0,041*

Operasyon 26
Satis 0,121 0,997
) Operasyon -4,442 0,041*

Kredi 35
Satig -4,321 0,039*
Operasyon -0,121 0,997

Satis 32
Kredi 4,321 0,039*

*p<.05

Tablo 23’deki Tukey Testi sonucunda, kadin yoneticilerin isle ilgili igsel doyum
diizeyleri faaliyet alan1 bakimindan anlamli bir farklilik gostermektedir. Operasyon ve satig
alaninda calisan kadin yoneticilerin i¢sel doyum diizeyleri, kredi alaninda ¢alisan kadin

yoneticilerin i¢sel doyum diizeylerine gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

H, b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin digsal is

doyumu faaliyet alanina gore farklilik gosterir.

Tablo 24: Kadin Yoneticilerin Faaliyet Alanina Goére Digsal Is Doyumu Diizeylerine

Iliskin ANOVA Testi Sonuclar

Varyansin Kaynag Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 28,481 2 14,241
Gruplarigi 2197,870 91 24,152 0,590 0,557
Toplam 4975,118 93

Tablo 24°teki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)
p=0,590>0,05 oldugundan kadin yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyi faaliyet alani

bakimindan anlamli bir farklilik gostermez denilebilir.

3- Hsz: Kadin Yoneticilerin igle ilgili genel doyum diizeyleri meslek kidem

bakimindan farklilik gosterir.
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Tablo 25: Kadin Yéneticilerin Mesleki Kidemlerine Gore Genel is Doyumu

Diizeylerine fliskin ANOVA Testi Sonuglar

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 1040,340 4 260,065
Gruplarigi 11470,139 89 128,878 2,018 ,099
Toplam 12510,479 93
Tablo 25°deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi(6nem seviyesi)

p=0,099>0,05 bulunmustur. “Kadin ydneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri mesleki

kidemi bakimindan anlamli bir farklilik géstermez” denilebilir.

Hs a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel is

doyumu mesleki kidemine gore anlamli bir farklilik gosterir.

Tablo 26: Kadin Yoneticilerin Mesleki Kidemlerine Gore i¢sel is Doyum Diizeylerine

fliskin Anova Testi Sonuclar

Varyansin Kaynag Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 440,106 4 110,026
Gruplarigi 4535,012 88 51,534 2,135 ,083
Toplam 4975,118 92
Tablo 26’daki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)

p=0,083>0,05 oldugundan yoneticilerin isle ilgili igsel doyum diizeyi mesleki kidemleri

bakimindan anlamli bir farklilik gostermez denilebilir.

Hs b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin digsal is

doyumu mesleki kidemine gore farklilik gosterir.

103



Tablo 27: Kadin Yoneticilerin Mesleki Kidemlerine Gore Dissal Ts Doyumu

Diizeylerine iliskin Anova Testi Sonuglar

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 118,058 4 29,514
Gruplarigi 2108,293 89 23,689 1,246 297
Toplam 2226,351 93 ’
Tablo 27°deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)

p=0,297>0,05 oldugundan yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyi mesleki kidemleri

bakimindan anlamli bir farklilik gostermez denilebilir.

4- Hs: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri egitim diizeyleri

bakimindan farklilik gdsterir.

Tablo 28: Kadin Yéneticilerin Egitim Durumuna Gore Genel is Doyumu Diizeylerine
iliskin ANOVA Testi Sonuclar

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 507,446 4 126,862
Gruplarigi 12003,032 89 134,866 0,941 0,444
Toplam 12510,479 93
Tablo 28°deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi(6nem seviyesi)

p=0,444>,05 bulunmustur. Yani, 0,05 6nem seviyesinde “Kadin yoneticilerin igle ilgili

genel doyum diizeyleri egitim diizeyleri bakimindan anlamli bir farklilik géstermez”

denilebilir.

H, a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel is

doyumu egitim diizeyine gore farklilik gosterir.
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Tablo 29: Kadin Yoneticilerin Egitim Durumlarina Gore icsel is Doyumu

Diizeylerine fliskin ANOVA Testi Sonuglar

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 280,715 4 70,179
Gruplarigi 4694,404 88 53,345 1,316 0,270
Toplam 4975,118 92
Tablo 29°daki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)

p=0,270>0,05 oldugundan yoneticilerin isle ilgili i¢csel doyum diizeyi egitim diizeyleri

bakimindan anlamli bir farklilik géstermez denilebilir.

H4 b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin digsal is

doyumu egitim diizeyine gore farklilik gosterir.

Tablo 30: Kadin Yéneticilerin Egitim Durumlarina Gore Digsal Is Doyumu

Diizeylerine fliskin ANOVA Testi Sonuglar

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 47,697 4 11,924
Gruplarigi 2178,654 89 24,479 0,487 0,745
Toplam 2226,351 93
Tablo 30°daki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)

p=0,745>0,05 oldugundan yoneticilerin igle ilgili digsal doyum diizeyi egitim diizeyleri

bakimindan anlamli bir farklilik gostermez denilebilir.

5- Hs: Banka caligsanlarinin igle ilgili genel doyum diizeyleri yas bakimindan

farklilik gosterir.
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Tablo 31: Kadin Yéneticilerin Yaslarina Gore Genel is Doyumu Diizeylerine iliskin

ANOVA Testi Sonuclar
Varyansin Kaynagi Kareler Toplanm sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 588,015 3 196,005
Gruplarigi 11922,463 90 132,472 1,480 0,285
Toplam 12510,479 93
Tablo 31°’deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi(bnem seviyesi)

p=0,225>0,05 bulunmustur. “Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri yas

bakimindan anlamli bir farklilik gostermez” denilebilir.

Hs a. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel is

doyumu yasina gore farklilik gosterir.

Tablo 32: Kadin Yéneticilerin Yaslarina Gore i¢sel is Doyumu Diizeylerine iliskin
ANOVA Testi Sonuclar:

Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 320,167 3 106,722
Gruplarigi 4654,952 89 52,303 2,040 0,114
Toplam 4975,118 92
Tablo 32’deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)

p=0,114>0,05 oldugundan yoneticilerin isle ilgili i¢sel doyum diizeyi yaslar1 bakimindan

anlamli bir farklilik géstermez denilebilir.

Hs b.Trabzon’da bankacilik sektdriinde faaliyet gdsteren kadin yoneticinin digsal is

doyumu yasina gore farklilik gosterir.
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Tablo 33: Kadin Yéneticilerin Yaslarina Gore Dissal is Doyumu Diizeylerine Iliskin

ANOVA Testi Sonuclar
Varyansin Kaynagi Kareler Toplam sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplararasi 49,704 3 16,568
Gruplarigi 2176,647 90 24,185 0,685 0,563
Toplam 2226,351 93

Tablo 33’deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)
p=0,563>0,05 oldugundan yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyi yaslari bakimindan

anlamli bir farklilik géstermez denilebilir.

6- He: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri Medeni Durum

bakimindan farklilik gdsterir.

Tablo 34: Kadin Yéneticilerin Medeni Durumuna Gére Genel Is Doyumu

Diizeylerine fliskin T-Testi Sonuclari

Medeni Durum n )_( sd t p
Evli 62 70,00 11,387
1,078 0,284
Bekar 32 67,28 11,974

p>.05
Tablo 34°deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)
p=0,284>0,05 bulunmustur. “Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri medeni

durum bakimindan anlamli bir farklilik géstermez” denilebilir.

He a. Trabzon’da bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin igsel is

doyumu medeni durumuna gore farklilik gosterir.
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Tablo 35: Kadin Yéneticilerin Medeni Durumuna Gére i¢sel is Doyumu Diizeylerine

fliskin T-Testi Sonuclari

Medeni Durum n X sd t p
Evli 62 42,26 7,085
1,457 0,416
Bekar 32 39,94 7,725
p>.05

Tablo 35°deki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)
p=0,416>0,05 oldugundan yoéneticilerin isle ilgili igsel doyum diizeyi medeni durum

bakimindan anlamli bir farklilik géstermez denilebilir.

Hs b. Trabzon’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kadin yoneticinin digsal is

doyumu medeni durumuna gore farklilik gosterir.

Tablo 36: Kadin Yéneticilerin Medeni Durumuna Gére Dissal is Doyumu

Diizeylerine fliskin T-Testi Sonuclari

Medeni Durum n )_( sd t p
Evli 62 23,92 5,158
0,529 0,424
Bekar 32 23,38 4,390
p>.05

Tablo 36’daki veriler incelendiginde, anlamlilik diizeyi (6nem seviyesi)
p=0,424>0,05 oldugundan yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyi medeni durum

bakimindan anlamli bir farklilik gostermez denilebilir.
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Tablo 37: Hipotezlerin Genel Bir Ozeti

Calisma Hipotezleri

1- H;: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri banka tiirli bakimindan
. RED
farklilik gosterir.
H; a: Kadmn yoneticilerin isle ilgili i¢sel doyum diizeyleri banka tiirii bakimindan
.o RED
farklilik gosterir.
H; b: Kadin yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyleri banka tiirii bakimindan
w7 KABUL
farklilik gosterir.
2- Hj: Kadm yoneticilerin igle ilgili genel doyum diizeyleri faaliyet alani bakimindan
WO RED
farklilik gosterir.
H, a: Kadin yoneticilerin isle ilgili i¢sel doyum diizeyleri faaliyet alan1 bakimindan
. KABUL
farklilik gosterir.
H, b: Kadin yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyleri faaliyet alan1 bakimindan
w0 RED
farklilik gosterir
3- Hgj: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri meslek kidemi bakimindan
RO RED
farklilik gosterir.
Hs a: Kadin yoneticilerin isle ilgili i¢csel doyum diizeyleri meslek kidemi bakimindan
o D RED
farklilik gosterir
H3 b: Kadin yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyleri meslek kidemi bakimindan
o RED
farklilik gosterir
4- H,: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri egitim diizeyleri bakimindan
o RED
farklilik gosterir.
H, a: Kadin yoneticilerin isle ilgili i¢sel doyum diizeyleri egitim diizeyleri RED
bakimindan farklilik gosterir.
H,4b: Kadin yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyleri egitim diizeyleri
. RED
bakimindan farklilik gosterir.
5- Hs: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri yas bakimindan farklilik RED
gosterir.
Hs a: Kadin yoneticilerin isle ilgili i¢sel doyum diizeyleri yag bakimindan farklilik RED
gosterir.
Hs b: Kadin yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyleri yas bakimindan farklilik RED
gosterir.
6- Hg: Kadin yoneticilerin isle ilgili genel doyum diizeyleri medeni durum bakimindan
W RED
farklilik gosterir.
Hg a: Kadm yoneticilerin isle ilgili i¢sel doyum diizeyleri medeni durum bakimindan
o D RED
farklhilik gosterir.
Hs b: Kadin yoneticilerin isle ilgili digsal doyum diizeyleri medeni durum bakimindan RED

farklilik gosterir.
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SONUC VE ONERILER

Is doyumu &rgiitlerin ve bireylerin yasam kalitesini belirleyen, insana verilen
degerin sosyal ve ekonomik anlamda 6rgiit i¢erisinde gosterilmesi durumudur. Calisanlarin
ihtiyaclarimi g6z ardi etmeden, ruhsal ve maddi agidan kendilerini degerli hissetmelerini

saglama, empati ve farkindaligin is ortamina kattig1 huzuru yansitma durumudur.

Is doyumunun igsel etmenlerinden olan, yas, cinsiyet, tecriibe, egitim durumu,
statli, kisilik, sosyo-kiiltiirel ¢evre ile digsal etmenlerinden olan {icret, ddiillendirme,
calisma kosullari, iletisim, isin niteligi gibi etmenlerin iy doyumunun temelini

olusturduklar1 bilinmektedir.

Kadin yoneticilerin yogun olarak yer aldigi banka sektdriinde de is doyumu
kavrami1 onemli bir boyutta yer almaktadir. Calisma ortaminin yetersizligi, iletisim
eksiklikleri, orgiitsel adaletin saglanamamasi, odiillendirmede meydana gelen haksizliklar,
ast st iliskilerindeki olumsuzluklar gibi faktorler i3 doyumlarini etkilemekte, oOrgiitiin
genel performansi ve bireysel performanslar {izerinde negatif etki yaratmaktadir. Ozellikle
calisma kosullart agisindan yogun mesai saatlerine sahip olan kadin yoneticiler, islerinden
tatmin olamamakta, c¢alistiklart kurumun performansini  diislirmesine sebebiyet

vermektedir.

Bu calisma ile Trabzon’da banka sektoriinde calisgan kadin yoneticilerin
demografik o6zelliklerinin is doyumlar: tizerindeki etkisi olup olmadigini belirlemek ve

incelemek amacglanmuistir.

Bu amagtan hareketle arastirmada, kadin yoneticilerin, banka tiirii, egitim durumu,
faaliyet alani, medeni durum, yas ve mesleki kidem gibi bagimsiz degiskenlerle is doyum

diizeyleri arasinda anlamli derecede farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir.



Arastirma, Trabzon’da Garanti Bankasi, Halkbank, Is Bankasi, Tiitk Ekonomi
Bankas1 (TEB), Yap1 Kredi ve Ziraat Bankasinda merkez bdlge ve subelerinde calisan
yonetici, yonetici adayi, uzman, uzman yardimcist ve yetkililerden olusan 94 kadin
yonetici ve yonetici adayi lizerinde uygulanmistir. Arastirmada rastgele 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Veri toplama yiiz yiize anket yontemi ile gergeklestirilmistir. Bagimsiz
degiskenlerden banka tiiriiniin, faaliyet alaninin, mesleki kidemin, egitim diizeyi, yasin ve

medeni durumun is doyumu tizerinde farkliliga neden olup olmadigi arastirilmistir.

Arastirmada kadin yoneticilerin genel is doyum diizeyleri “doyumlu” , yani olumlu
degerlendirilebilecek bir diizeyde ¢ikmustir. Igsel doyum diizeyleri “orta doyumlu”, digsal
doyum diizeyleri ise “doyumlu” diizeyde ¢ikmis olup, orgiitlerinde uygulanan politikadan,
yOnetim tarzindan, {icret, terfi vb. digsal doyum faktorlerinden, takdir ve begeni gorme vb.

i¢sel doyum faktorlerine gore daha tatmin olduklari sonucuna varilmaistir.

Arastirmamin birinci hipotezinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin banka
tirlerinin genel is doyum diizeyleri {izerinde herhangi bir etkisi olmadigi tespit edilmistir.
Buna gore, kamu ve 6zel kurumda galisanlarin genel is doyum diizeyleri banka tiirii
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemistir. Birinci hipotezin alt
hipotezlerinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin banka tiirlerinin igsel ve dissal is doyum
diizeyleri tizerindeki etkisi arastirilmistir. Trabzon’daki kadin yoneticilerin digsal doyum
diizeylerinin kamu ve 06zel kurumda calisanlara gore, istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi; fakat i¢csel doyum diizeylerinin banka tiiri bakimindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Arastirmanin sonucuna gore,
kamu kurumlarindaki i doyumu politikalariyla, 6zel kurumdaki is doyumu politikalar
arasinda farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozel kurumda calisan kadin yéneticilerin
dissal doyum diizeyleri yiiksek ¢ikmis olup; calistiklart kurumun hizmet ici egitimler
vermesi, yiikselme olanaklarinin daha iyt olmasi, kisisel gelisim imkanlar1 sunmasi,
calisma ortamindaki yeterliligin saglanabilmesi gibi faktorler kadin yoneticilerin digsal
doyum diizeylerini olumlu sekilde etkiledigi soOylenebilir. Ayni1 zamanda devlet
bankalarindaki biirokratik yapimin ve birimler arasi gegislerde yasanan zorluklarin, digsal

doyum diizeyleri tizerinde olumsuz etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Arastirmamin ikinci hipotezinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin ¢alismakta
olduklar1 faaliyet alanlarmmin genel is doyum diizeyleri iizerinde herhangi bir etkisi
olmadig1 tespit edilmistir. Buna gore, operasyon, kredi ve satis alanlarinda ¢alisan kadin
yoneticilerin genel is doyum diizeyleri, ¢alismakta olduklar1 faaliyet alanlar1 bakimidan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermemistir. ikinci hipotezin alt hipotezlerinde,
Trabzon’daki kadin yoneticilerin ¢caligmakta olduklar: faaliyet alanlarinin igsel ve digsal is
doyum diizeyleri tizerindeki etkisi arastirilmistir. Buna gore, kadin yoneticilerin igsel is
doyum diizeylerinin, ¢alismakta olduklar1 faaliyet alanlar1 bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gosterdigi; dissal is doyum diizeylerinin ise, faaliyet alanina gore
anlamlr bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Arastirma sonucuna gore, operasyon Ve
satis alanlarinda calisan kadin yoneticilerin i¢sel is doyum diizeyleri, kredi alaninda ¢alisan
kadin yoneticilerin i¢sel is doyum diizeylerine gore daha yiiksek ¢ikmistir. Kredi alaninda
calisan kadin yoneticilerin satis baskisi ve hedef baskist bulunmakta; is ylikleri de
operasyon ve satig alanina gore daha fazla olmakta ve operasyonel yiikleri de artmaktadir.
Bu durum, kredi alaninda calisan kadin yoneticilerin ig¢inde bulunduklart durumu
degerlendirirken olumsuz sekilde etkilenmesine neden olmakta, igsel is doyum diizeylerini
de olumsuz sekilde etkilemektedir. Operasyon ve satis alaninda ¢alisan kadin yoneticiler
ise hedef baskisina ve fazla is yiikiine maruz kalmamakta, i¢inde bulunduklari mevcut
durumu degerlendirirken olumlu sekilde etkilenmekte ve igsel is doyum diizeyleri de

yiiksek olmaktadir.

Arastirmanin iiciincii hipotezinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin mesleki
kidemlerinin genel is doyum diizeyleri iizerinde herhangi bir etkisi olmadigi tespit
edilmistir. Analiz sonuglarina gore, mesleki kidemin kadin yoneticilerin is doyum
diizeyleri {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna
ulagilmistir. Bu duruma gore, kadin yoneticiler kariyerlerine baglhlikla, azimle ve istekle
baglamakta ve bu sekilde devam etmektedirler. Bu hipotezinin alt hipotezlerinde,
Trabzon’daki kadin yoneticilerin mesleki kidemlerinin ig¢sel ve digsal is doyum diizeyleri
tizerindeki etkisi arastinlmistir. Analiz sonuglarmma gore, mesleki kidemin kadin
yoneticilerin igsel ve digsal is doyum diizeyleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi, genel olarak idari yonetim tarzindan ve miidiiriiniin uyguladig terfi
ve Odillendirme sisteminden memnun olduklari, iglerini yaparken kendi yontemlerini

uygulamada ve orgiit icerisinde dengeli politikalarin uygulanmasinda memnun olduklari,
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digsal doyum diizeylerini bu gibi faktorlerin etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Tiirkiye’de
yapilan bir arastirmada kidemin dissal is doyumu ile negatif iliskili oldugu bulunmustur
(Bilgig, 1998). Bu sonuca gore, kadin yoneticilerin igsel ve digssal doyum diizeyleri

anlaminda mesleki kidemin etkili olmadigi, anlamina gelmektedir.

Arastirmanmin dordiincii hipotezinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin egitim
diizeylerinin genel i3 doyum diizeyleri tizerindeki herhangi bir etkisi olmadigi tespit
edilmistir. Analiz sonuglarina gore, egitim diizeyinin kadin yoneticilerin genel is doyum
diizeyleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilia neden olmadigr sonucuna
ulagilmistir. Bu duruma gore, kadin yoneticilerin almis olduklar1 egitimin is doyumlari
lizerinde herhangi bir etkisi bulunmamakta, Orgiit igerisinde yetenek ve egitim diizeyleri
dogrultusunda  kadin  yoneticilerin ~ bulunduklar1 ~ pozisyonlara  yerlestirildigini
gostermektedir. Bu sonug, Bilgi¢ (1998)’in yaptigi aragtirma sonucuna gore Ogrenim
diizeyinin Tiirk c¢alisanlarmin is doyumuna Onemli bir etkisi bulunmadigi yoniindeki
bulgusunu desteklemektedir. Burris (1983), 6grenim diizeyinin isinin gerektirdiginden ¢ok
yiiksek olmasi durumunda bireyin isinden doyum saglayamayacagini ifade etmistir. Ancak
burada 6grenim diizeyinin diisiik (lise-0n lisans) veya yiiksek (lisans-yiiksek lisans) olmasi
is doyumunda istatistiksel bakimdan bir farklilagsmaya yol agmamustir. Dordiincii aragtirma
hipotezinin alt hipotezlerinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin egitim diizeylerinin igsel
ve dissal i3 doyum diizeyleri iizerindeki etkisi arastirilmistir. Analiz sonuclarina gore,
egitim dilizeyinin kadin yoneticilerin i¢sel ve digsal i3 doyum diizeyleri iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilia neden olmadigi sonucuna ulasilmistir. Kadin
yoneticilerin  yetenek ve egitim diizeyleri dogrultusunda uygun pozisyonlara
yerlestirildikleri, bulunduklari konumda basarili ve verimli olduklari, egitimin icsel ve
dissal is doyumlar1 iizerinde herhangi bir etkisi olmadigi, ¢alisma kosullari, orgiit ici
iliskiler, takdir edilme, kararlara katilma gibi faktorlerle icsel ve dissal doyumu

sagladiklar1 sonucuna ulagilmistir.

Arastirmanmin besinci hipotezinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin yaslarinin
genel is doyum diizeyleri {izerinde herhangi bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Analiz
sonuglarina gore, yas degiskeninin kadin yoneticilerin genel is doyum diizeyleri iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga neden olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Bu duruma

gore, kadin yoneticilerin geng yaslarda ise baslamalari, iyi sartlar altinda ve c¢alisan is
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doyumunu go6z ardi etmeden ihtiya¢ ve beklentileri géz onilinde tutularak beklentilerine
yanit almalar1 saglamakta, yaslar ilerledik¢e orgiitlerine olan inancin, giivenin ve istegin
devamliligini saglamakta ve kadin yoneticilerin is doyumlarim1 olumlu sekilde
etkilemektedir. Besinci hipotezin alt hipotezlerinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin
yaglarmin igsel ve digsal is doyum diizeyleri iizerindeki etkisi arastirilmistir. Analiz
sonuclarina gore, yas degiskeninin kadin ydneticilerin igsel ve digsal is doyum diizeyleri
lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga neden olmadigi tespit edilmistir. Geng
yastaki c¢alisanla, yasca daha olgun calisanlar arasinda yasa dayali herhangi bir doyum
farki saptanamamis, geng yasta ve yasca daha olgun kadin yoneticilerin is arkadasligina
bakis agisi, ¢aligma arkadaslarinin birbirleriyle anlagmalari bakimindan tatmin olduklari

sOylenebilir.

Arastirmanin altinc1 hipotezinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin medeni
durumlarmin genel is doyum diizeyleri iizerinde herhangi bir etkisi olmadigi tespit
edilmistir. Analiz sonuglarma goére, medeni durumun kadin yoéneticilerin is doyum
diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmas,
evli olan kadin yoneticilerin genel is doyumu bekar yoneticilere gore daha fazla ¢ikmustir.
Bu duruma gore, kadin yoneticilerin ev yasantisina, cocuklarina ve is yasantisina karsi olan
sorumluluklartyla, isteki sorumluluklarin1 dengeleyebildigi ve is ortamindaki duygulariyla
ev ortamindaki duygular1 ayirt edebildigi ve iyi yonetebildigi sonucuna ulasiimigtir. Kadin
yoneticilerin herhangi bir rol ¢atismasi durumuna maruz kalmadigi ve genel is doyum
diizeyleri tizerinde de bu durumun olumsuz sekilde etki etmedigi goriilmektedir. Altinci
hipotezin alt hipotezlerinde, Trabzon’daki kadin yoneticilerin medeni durumlarinin igsel ve
digsal is doyum diizeyleri tizerindeki etkisi aragtirilmistir. Analiz sonuglarina gore, medeni
durumun kadin yoneticilerin i¢sel ve digsal is doyum diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmis, evli olan kadin yoneticilerin i¢sel ve
digsal doyumu, bekar olan kadin yoneticilere gore daha fazla ¢cikmistir. Evli olan kadin
yoneticilerin, ev gecindirme sorumluluguna sahip olmalarindan dolayz, ticret, terfi,
odiillendirme gibi digsal doyum faktorleri 6n planda olurken; evli ve bekar kadin
yoneticiler icin hizmet 1ic¢i egitimler, kariyer firsatlari, zeka ve yeteneklerini
kullanabilecekleri pozisyonlar gibi igsel faktdrler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu veriler 1s181nda,

evli ve bekar kadin yoneticilerin i¢sel ve digsal doyum diizeyleri bu c¢alismanin
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orneklemine gore, farklilik géstermemekte, birbirlerine yakin is doyum diizeylerine sahip

olduklar1 soylenebilmektedir.

Calismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Trabzon’daki bankalarda calisan kadin
yonetici sayist az oldugundan dolay1 anketimiz; kadin ydnetici ve yonetici adaylari
(yonetici  yardimcisi, uzman, uzman yardimcisi, midir ve yetkililerle) ile

sinirlandirilmastir.

Arastirmada banka sektdrii hedef olarak secilmistir. iletisim sektorii, egitim sektorii
ve diger sektorlerde de ayni yontemler kullanilarak yoneticilerin, diger calisanlarin ve

egitimcilerin de is doyum diizeyleri belirlenebilir.

Bu calismada diger calismalardan farkli olarak kadin yoneticilerin is doyumlari
Minnesota Is Doyum Olgegiyle belirlenmeye ¢aligilmustir. Literatiire bakildiginda kadin
yoneticilerin i3 doyumlarmin Ol¢limii iizerinde yeterli c¢alismalarin yapilmadigi
gbzlemlenmektedir. Bu nedenle kadin yoneticiler ve kadin yoneticilerin yogun olarak yer
aldigr banka sektorii hedef olarak secilmistir. Yapilmis olan diger calismalarda, Is

Tanimlama Olgegi gibi diger is doyum anketlerinden yararlanilmustir.

Bagimsiz degiskenlerin is doyumu tizerinde bir farkliliga neden olup olmadiginin
incelenmesinde; banka tiirii, egitim durumu, faaliyet alani, medeni durum, yas ve mesleki
kidemin bankada ¢alisan kadin yoneticilerin genel is doyumlarinda herhangi bir farkliliga
neden olmadiklari, sonucuna ulasilmistir. Bagimsiz degiskenlere iliskin arastirma
hipotezleri; banka tiirii, egitim durumu, faaliyet alani, medeni durum, yas ve mesleki
kidemin genel i3 doyumu {izerinde anlamli bir farklilk olusturmadigi igin
reddedilmektedir. Faaliyet alaninin alt hipotezlerinden olan; isle ilgili i¢sel is doyum
diizeyi faaliyet alan1 bakimindan anlamli bir farklilik gosterdigi icin kabul edilmektedir.
Banka tiiriiniin alt hipotezlerinden olan; isle ilgili digssal doyum diizeyi banka tiirii

bakimindan anlamli bir farklilik gosterdigi i¢in kabul edilmektedir.
Bu calisma ile elde edilen sonuclarin yalnizca banka sektoriinde calisan kadin

yoneticileri degil, diger sektorlerdeki yonetici, yonetici adayr ve g¢alisanlarin is doyum

diizeylerine gereken dnemin verilmesi, i doyumu taramalarinin belirli zaman araliklar ile
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yapilmasi, igsel ve digsal faktorlerin is doyumu tizerindeki etkilerini ortaya koymasi, bu
konuda arastirma yapmak isteyen ya da is doyum diizeylerini artirmaya yonelik ¢6ziim
onerileri gelistirmek isteyen orgiitlere yol gosterici olmasi bakimindan fayda saglayacagi

distiniilmektedir.

Is doyumlarinin artmasi, c¢alisanlarm yasam doyumlarinda olumlu etkiler
yaratirken, bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarinda da olumlu etkiler meydana getirerek,
islerine ve orgiitlerine yonelik davranis ve tutumlarin olumlu yonde gelisimini saglar, orgiit
ici performans ve verimliligin artirllmasina katkida bulunurlar. Bu yorumlardan yola

cikarak,

1. Bankacilik sektoriinde 94 kadin yoneticinin katildigi bu arastirmada, bagimsiz
degiskenler banka tiirii, faaliyet alani, mesleki kidem, egitim diizeyi, yas ve
medeni durumu olarak incelenmistir. ileride yapilacak arastirmalarda, iicret,
kisilik vb. farkli degiskenlerinde is doyum diizeyine olan etkisi incelenebilir.

2. Ulkemizde bagimsiz degiskenlerin is doyumu iizerindeki etkisi konusunda
arastirmalarin ¢ok fazla yapilmadigr diistiniildiigiinde, ileride yapilacak olan
aragtirmalarin farkli sektorlerde calisan yoneticiler ve personeller iizerinde
yapilmasinin alana katki saglayacagi diistiniilmektedir.

3. Bu arastirma da demografik 6zellikler igeren bagimsiz degiskenlerin i doyum
diizeyi lizerindeki etkisi belirlenen degiskenler(yas, egitim diizeyi vb.) bazinda
incelenmistir. Ileride yapilacak olan arastirmalarda, aymi anda birden fazla
degiskenin is doyum iizerindeki etkileri daha derinlemesine incelenebilir.

4. Bu aragtirma kadin yoneticilerin is doyum diizeylerine yonelik yapilmis olup;
ilerde yapilacak olan arastirmalarda hem kadin ve hem erkek yoneticilerin is
doyum diizeylerinin  ve is doyum diizeylerini etkileyen faktorlerin

karsilastirilmasi yapilabilir.
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EKLER

Degerli Katilimen,

Karadeniz Teknik Universitesi 8gretim tivesi Prof. Dr. Kamil YAZICT damsmanhginda yiritmekte oldugum bu
caligmamn amaci, Trabzon'da ki kadin yéneticilerin is doyum diizevlerinin belirlenmesidir. Cahsmamn saglikh
yiriitiilebilmesi, sizlerin anket sorularina verecegi cevaplann titizligine bagh olacaktir.

Anket iki bilimden olusmaktadir. Birinci biliimde, kisisel bilgiler bulunmaktadir. Ikinci balimde, kadm
yineticilerin davrams dilzevini belirlemeve yonelik sorular ver almaktadir, Bu se¢eneklerden giiriis ve dilgiincelerinize
uygun olani isaretlemeniz gerekmektedir.

Ankete wvereceginiz  cevaplar, bilimsel amacla kullamlacak we elde edilecek veriler toplu olarak
degerlendirileceginden anket (zerinde isim belintmenize gerek bulunmaktadir. Anketi, ilgili bilimlere iliskin
agiklamalan okuyarak doldurmaniz ve her bir soruyu cevaplamamz beklenmektedir,

Gisterece@iniz ilgi ve kanlimlarimz icin simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Merig YILMAZ

Karadeniz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

e-posta: mreyilmaz@hotmail.com

Kisisel Bilgiler
Bu biliimde kadin girisimeilere ait kisisel bilgiler ver almaktadir. Liitfen asagidaki bilgilerden size
uygun olan segenedi (x) isareti ile belirtiniz.

Demografik Ozellikler
1. Cahsmakta oldugunuz banka tiirii hangisidir?
( ) Kamu Sermayeli
( } Ozel Sermaveli
2.  Faaliyet alanimz hangisidir?
{ } Operasyon
() Kredi
( ) Satis
3. Mesleki Kideminiz?
()1-5
()6-10
()11-15
() 16-20
() 20 ve iistii
4. Egitim diizeyiniz nedir?
{ ) Lise
( ) On Lisans
{ ) Lisans
{ ) Yiiksek Lisans
( ) Diger (Liitfen belirtiniz!)
5. Yasmmz hangi aralikta ver almaktadu?
()20-30
()31-40
{141-50
( ) 50 ve yukarisi
6. Medeni durumunuz?
() Evli
( )Bekir



iS poYumMu

Anketlere vereceginiz cevaplar asagidaki gibi puanlanmaktadir,

Higbir zaman: 1; Nadiren: 2; Fikrim yok: 3; Genellikle: 4; Her zaman: 5

Agiklama: Asafida mesleginizin cesitli yvinleriyle ilgili ifadeler bulunmaktadir. 1 2 3
Lli ]l::ru Tfadeyj okurken, “heni ne kadar tatmin edivor?” sorusunu kendinize % é: g E %
Mesleginizden ne derece doyum aldiZimiz, “heni hig tatmin etmez’" diizeyinden = 3 § N H

“heni gok tatmin eder” diizevine kadar uzanan arall}E lizerinde, sizce uygun olan B = g = E
rakamun alundaki kutucuga igaretleverek belirtiniz. Olgme araciim amacina hizmet § 0 =
etmesi igin litfen tim sorulan yamtlayimz. =

1 Beni her zaman mesgul etmesi agisindan

2 Tek bagima ¢alisma olanafim olmasi agisindan

3 Ara sira degisik sevler vapabilme sansim olmast bakimindan

4 | Toplumda saygin bir kisi elma sansini bana vermesi bakimindan

5 Miidiiriimin emrindeki kisileri idare tarer agisindan

] Miidiriimiin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7 Viedamma avkin olmayan sevler vapabilme sansimim olmasi agisindan

8 Bana giivenli bir gelecek saglamasi bakimindan

] Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan

10| Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimim olmas: agisindan

11 | Kendi yetencklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimn olmast bakinundan

12 | Kanun, yinetmelik ve talimatlann uygulamaya konulmast bakimindan

13 | Yaphiim is karsisinda aldigim tieret agisindan

14 | Terfi olanagimm olmasi agisindan

15 | Kendi kararlarnim uygulama serbestliging bana vermesi agisindan

16 |Isimi vaparken kendi vintemlerimi kullanabilme gansimi bana saglamast bakimindan

17 [ Cahsma kosullan bakimindan

18 | Cabsma arkadaslanmin birbirleriyle anlagmalan bakimindan

19 | Yaptgim iyi bir 13 karsithgimda takdir edilmem agisindan

200 | Yaptigim i karsihginda duydugum bagan hissinden

Ad
Soyad

Calismakta Oldugunuz Pozisyon
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