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ONSOZ

Bu calisma Adana ve Mersin bolgesinde calisan yonetici kadinlar ve orta
yetiskinlik donemleri arasindaki etkilesimin is tatminleri Gzerine etkisini ortaya koymus,
Is tatmin duzeylerinin yas donemlerine gore farklilasmasini incelemis ve yas donemleri
ile is tatmin dlzeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmistir.

Bu calismanin hazirlanmasinda bana yol gosteren, destek ve yardimlarin
esirgemeyen, degerli katkilariyla beni yoOnlendiren, kiymetli tecribelerinden
faydalandigim c¢ok degerli tez danismanim Yrd. Dog. Dr. Murat KOC’a, tez savunma
jurimde yer alan ve tez savunma asamasinda degerli gorusleri ile katki sunan hocalarim
Yrd. Do¢. Dr. Nurcihan KIiRiS’e ve Yrd. Dog. Dr. Ibrahim INAN’a tesekkirlerimi
sunuyorum. Ayrica her zaman, her konuda yanimda olan ve bu stiregte de tim destegini
yamimda hissettigim, hayat arkadasim, herseyim, sevgili esim Ozgiir TiTiZ’e, yillardir
bitmeyen egitim hayatimin mimar: biricik anneme, bu suregte anlayis ve sabir gosteren
kizlarim Dilara ve Zeynep’e sonsuz sevgilerimi ve tesekkirlerimi sunuyorum.

Veri toplama surecinde yardimlarini esirgemeyen, benimle calisan Mersin
GISKAD Bagkan: Sayin Ayferi TUGCU Hamim’a, Mersin Ticaret ve Sanayi Odas
Yonetim Kurulu Baskani1 Sayin Serafettin Asut Bey’e, Genel Sekreter Sayin Kadir
DOLEK Bey’e, Kobi ve Agilhim Uzmani Sayin Hale GUNEY Hamm’a, Adana Ticaret
Odas1 Yo6netim Kurulu Baskan: Sayin Atila MENEVSE Bey’e, Yonetim Kurulu Uyesi
Sayin Emine NARGILE Hamim’a, Genel Sekreter Yrd. Sayin Baris TOPAL Bey’e,
Adana Esnaf ve Sanatkarlar Odalar1 Birligi Genel Sekreteri Sayin Sema KARTALMIS
Hanim’a, Adana ISKAD Baskan: Sayin Belgin Giiler OZCELIK Hamim’a, Adana
ISKAD koordinatorii Sayin Ufuk GUNESLI Hamim’a, Adana TUIK Bélge Mudurligii
personeline ve anket calismama katilarak arastirmanin yurittlmesinde katkilari olan,

anketi cevaplayan tim kadin yoneticilere tesekkirlerimi sunuyorum.

27 Eylul 2016
Hediye TiTiz



OZET

YONETICI KADINLAR VE ORTA YETISKINLIK DONEMLERI
ARASINDAKI ETKILESIMIN IS TATMINLERI UZERINE ETKISINE DAIR
GORGUL BIiR CALISMA

Hediye TiTiZ

Yiksek Lisans Tezi, Psikoloji Anabilim Dalh
Tez Damsmani: Yrd. Dog. Dr. Murat KOG
Eylal 2016, 136 sayfa

Bu calismanin amaci; yonetici kadinlar ve orta yetiskinlik donemleri arasindaki
etkilesimin is tatminleri (zerine etkisini ortaya koymak, is tatmin dizeylerinin yas
donemlerine gore farklilasmasini incelemek ve yas dénemleri ile is tatmin dlzeyleri
arasindaki iliskiyi tespit edebilmektir.

Arastirmanin evrenini, 2016 yilinda, Adana ve Mersin bolgesindeki sanayi ve
hizmet sektorlerinde calisan kadin yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise 2016 Mayis-Temmuz aylarinda Adana ve Mersin’de sanayi ve hizmet
sektorlerinde faaliyet gosteren Mersin Ticaret ve Sanayi Odasi, Adana Ticaret Odasi,
Adana Esnaf ve Sanatkarlar Odalar Birligi, Mersin GISKAD, Adana iSKAD’a bagh
calisan kadin yoneticilerden tesadufi olarak secilerek olusturulmustur.

Bu arastirmada, arastirma modeli olarak nicel arastirma turlerinden olan tarama
modellerinden, iliskisel (korelasyonel) tarama modeli kullanilmistir. Olgeklendirilmis
tim sorular icin ve temel boyutlar icin gecerlilik/glivenilirlik analizi yapilmistir.
Guvenirlik analizi sonucunda anket ,645 derecede guvenilir olarak tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu iki bolimden olusmaktadir. ilk bolimde
demografik bilgilerle ilgili sorularin oldugu kisisel bilgi formu (Ek1), ikinci bolimde is
tatminini  6lgmek amaciyla Spector’un Is Tatmin Olgegi (Ek2) kullamlmastur.

Anketlerin toplanmasindan sonra verilerin istatistiksel analizinde SPSS 20.0
paket programi kullanilmistir. Kategorik o6lcimler sayr ve yuzde olarak, surekli
Olcumlerse ortalama ve standart sapma olarak 6zetlenmistir. Gruplar arasindaki strekli

Olcimlerin karsilastiriimasinda dagilimlar kontrol edilmis, parametrik dagilim 6n sart
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varsayimi saglandigindan Tek Yonlu Varyans Analizi ve Bagimsiz Grup T testi
kullanilmistir. Ug ve (izeri degisken igeren gruplarin ikili karsilastirmalarda Post-Hoc
Tukey analizi kullanilmistir. Tum testlerde istatistiksel 6nem duzeyi 0.05 olarak
alunmastir.

Arastirma sonucunda yas degiskenine gore ileri yas dodnemindeki kadin
yoneticilerde, medeni durum degiskenine gore dul olan kadin yoneticiler, cocuk sahibi
olma durumu degiskenine gore cocugu olan kadin yoneticiler, egitim durumu
degiskenine gore lise mezunu olan kadin yoneticiler, kidem degiskeni durumuna gore 1-
6 yil arasi ve 23 yil ve Uzeri kidem yilina sahip olan kadin yoneticiler, stat durumuna
gore Ust kademe yoneticisi olan kadin yoneticiler, aylik gelir degiskenine gore 3501-
5000 arasinda gelire sahip olan kadin yoneticiler daha yiksek is tatmin dizeyine
sahiptirler.

Toplam is tatmin durumuna gore kadin yoneticiler, is tatminin yeterli olduguna
kismen katildiklarint belirtmiglerdir. Ayrica yas degiskeni ile is tatmini arasinda pozitif
yonde ve istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. (r=,177) (p,003).

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Yonetici, Yoneticilik, Kadin yonetici, Orta yetiskin,

menopoz, Spector is tatmini 6lcegi



ABSTRACT

AN EMPIRICAL STUDY ON THE EFFECT OF THE INTERACTION
BETWEEN FEMALE MANAGERS AND THEIR ADULTHOOD PERIODS ON
JOB

Hediye TiTiZ

Master’s Thesis, Department of Psychology
Thesis Advisor: Assistant Prof. Dr. Murat KOC
September, 2016, 136 pages

The aim of this study is three-fold: to put forward the effect of the interaction
between female managers and their adulthood periods on their job satisfaction, to
examine levels of job satisfaction according to age periods and lastly to detect a
relationship between age periods and job satisfaction levels.

The participants of the study involves female mangers, who work in industry and
service sectors in the year of 2016 in Mersin and Adana. The sample of the study have
been constituted by selecting female managers randomly, who are working for Mersin
Chamber of Commerce, Adana Chamber of Commerce, Adana Craftsman Association,
Mersin GISKAD Adana ISKAD between May and July in 2016.

In the study, correlational scanning model, which is one of the quantitative
research types, has been used for the research. For all the questions which exist in the
scale, validity and reliability analyses have been conducted. As a result of the reliability
analysis, the questionnaire has been considered ,645 reliable.

The questionnnaire used in the study has two parts. In the first part, a personal
information form including demographic information (Appendix 1) has been used
whereas Spector’s Job Satisfaction Scale (Appendix 2) has been used to measure job
satisfaction levels. After gathering the questionnaires, the data have been analyzed with
SPSS 20.0 statistical package. Categorical measurements have been specified with
numbers and percentage, continuous measurements have been specified with averaging
and standart deviation. Distributions checked during the comparison of groups’

continuous measurement, One-way Variance Analysis and Independent Group T Test
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has been used because of obtaining parametric prerequisite assumption. Post-Hoc Tukey
analysis has been used during pairwise comparison of groups which include three or
more variables. The result of statistical importance of all tests is 0.05.

At the end of research, the study concludes that, according to age variable, elder
female executives, according to marital status, widow executives, female executives
with children, high school graduate female executives, 1-6 and more than 23 years
senior executives, top executives and the executives earn 3501-5000 have higher job
satisfaction.

According to total job satisfaction status, female executives partially agree with
the job satisfaction. Also statistically, a meaningful and positive relationship has been

determined between age variable and job satisfaction.

Key Words: Job Satisfaction, Executive, Stewardship, Female executive, Middle aged

adult, Menopause, Spector job satisfaction scale
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BIRINCI BOLUM

1. GIRIS

1.1. Problem Durumu

Insanlar: is hayatinda calismaya motive eden nedenlerin neler oldugunu, bazi
calisanlar isine bagl basarili ¢calisanlarken, bazilarinin ise performans: distk insanlar
olmalarina neden olan etkenleri diisiindtiniiz mi? (Riggio, 2014: 2).

Is tatmini insan hayatinda 6nemli bir yere sahiptir. Ekonomik ve psikolojik
acidan énemli bir yer tutmaktadir (Sirikci, 2013: 28). Is tatmini endustri ve orgit
psikolojisinin en fazla arastirilan konularindan biridir (Telman ve Unsal, 2004).
Isletmelerde Orgutsel etkinligin artmasi calisanlarin is tatmini ile pozitif iliskilidir. Is
tatmini yuksek olan bireyler Orgutlerine baghdirlar. Yapmis olduklari faaliyetleri
dinlendirici ve eglenceli bulurlar (Lim, 2008).

Is tatmini endustri psikolojisi alanindaki arastirmalarda siklikla kullanilan ve
olcllen temel bagimli degiskenlerden biridir (Riggio, 2014: 218). Is tatmini, oérgutsel
baglilik, motivasyon, orgltsel vatandaslik, tutum ve davranislar olmak Uzere birgok
alanla iliskilidir. Orgiit psikolojisi alaminda, is tatmini genel olarak motivasyonla
aciklanmaktadir (Mercanlioglu, 2012: 122).

Is tatmini ise calisamin isine kars: genel tutumudur. Is tatmini gorintrde tutum
olsa da, ashinda tatmin olmus calisanlarin yuksek performans gdstermeleri, iste
devamlilik saglamalart bakimindan davramisa da etki eden o6nemli bir faktordir
(Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 223). Tutumlar, nesneler, olaylar ya da insanlarla
ilgili olumlu ya da olumsuz degerlendirmeler igerir. Aragtirmacilar tutumlar: ¢ ana
bolime ayirmiglardir: Bilis, duygu ve davranis. Bilis, bireyin sahip oldugu fikirler ve
inan¢lardan meydana gelir. Duygu ise tutumunun hisler ya da duygular ile ilgili
bolimudur. Bilgi ve duygu, davranis olarak ortaya ¢ikabilir. Tutum, davranis agisindan
birine ya da bir seye yonelik olarak belirli bir sekilde davranma olarak tanimlanabilir
(Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 224).

Is hayat: bireyin sosyal hayat: Uzerinde o6nemli etkilere sahiptir. Insanlar
yasantilarinin blyldk bir kismini isyerlerinde gecirmektedir. Bu sebeple de calisma

arkadaslariyla daha fazla zaman harcamaktadirlar. Orgiit calisanlarinin is tatminlerinin



artirilmasi; calisanlarin rgutlerine bagliliklarint artiracak ve bdylece is verimliliginde
artisa neden olacaktir. isinden beklentilerini elde eden insan, daha mutlu olacaktir
(Bakan ve Buytkbese, 2011: 6). Rus yazar Maksim Gorki, is mutluluk verici oldugunda
yasam eglencelidir, ig bir gorev oldugunda, yagam esarettir sozleriyle yasam ile is
tatmini arasindaki iliskiyi tanimlamistir (F.Garretto, 2000: 10). Insanlar yasantilarinin
blyuk bir kismint galisma ortaminda gegirdikleri igin, is tatmin duzeyleri yasam tatmin
duzeylerini de etkileyebilmektedir (Smither, 1998: 237).

Gunumuzde her alanda yasanan hizli degisimle birlikte, artan rekabet
kosullarinda isletmeler calisanlarina daha fazla yatirim yapmaktadirlar. Ayrica dogan bu
zorunlulukla birlikte isletmeler 6grenen orgitler haline gelmektedir. Bu baglamda,
isletmelerin  yonetim felsefeleri ve yapilarn degismektedir. Isletmeler musteri
memnuniyetini en Ust duzeyde tutabilmek icin caba harcamaktadirlar. Calisanlarin
islerine kars1 duyduklari memnuniyet performanslarina etki etmektedir. Calisanlarin
sergiledigi ylksek performans musteri memnuniyetine dontsmektedir. Calisanlarin
yuksek performansi ise is tatmin duizeylerine baglh olarak sekillenmektedir (Pekdemir
vd. 2006: 15). Ozellikle hizmet sektoriinde calisanlar misteri ile etkilesim
icerisindedirler. Bu nedenle de mdusterilerin memnun olmasi calisanin is tatminini
artirmaktadir. Ayrica tatmin olmus calisanlar da musteri tatminini artirir. (Robbins,
Judge, 2015: 85).

Orgiitsel Davrans, bireylerin is yerindeki davranislarini inceler. Psikologlarin
katkilarina dayanan bu alan; tutumlar, kisilik, algillama, 6grenme ve motivasyon
konularini ele alr (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 222). Orgitsel davranisin
amaglar1 aciklamak, tahmin etmek ve etkilemektir. Orgitsel davranis, calisan devir
orani, devamsizlik, Uretkenlik, orgutsel vatandaslik davranislari, is tatmini Uzerinde
calisir. Orgiitsel davrams, is tatminine ve is tatmininin calisanin Uretkenligine,
performansina, devamsizligina ve is gucu devrine odaklanir. Calisan Uretkenligi, is
verimliliginin performans Olcutlidir. Devamsizlik iste duraksamalara ve Uretimin
diismesine sebep olur. Is giici devri bir orgiitten ayrilmay: ifade eder. Bu durum ise
alma, egitim maliyetlerinde artisa neden olur. Orgiitsel vatandashk davranisi, ¢alisanin
Is tammina uygun olmayan ancak kurumda gorevini etkili bir sekilde yapmasina
yardimci olan davraniglardir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 223).

Is tatmini, Orgutsel vatandaslik davramsinin temel bir belirleyicisi olarak

varsayilir. Yapilan arastirmalar is tatmininin Orgutsel vatandashk davranisi ile orta



duizeyde iliskili oldugunu géstermektedir. Islerinden memnun olan calisanlar daha fazla
orgltsel vatandaslik davranis1 sergilemektedir (Robbins, Judge, 2015: 85).

Tutum her sey degildir fakat buna yakindir (New York Times Manseti, 6
Agustos 2006. Akt. Kogel, 2015: 71). isletmelerde tutum degisimine yol acan
deneyimlerden en o6nemlisi Hawthorne Works of Western Company’de
gerceklestirilmis olan deneylerdir. Bu cahismalar sonucunda tutum degisiklikleri
konusunda ©6nemli bulgulara ulasilmistir. Tutum, cevresel kosullarin etkisiyle
degisebilmektedir. Is tutumu, cahsanlarin isletmeler hakkindaki dustincelerinin,
duygularinin buttnadur (Tark, 2007: viii).

Yoneticiler, calisanlarin daha c¢ok is ile ilgili tutumlar: ile ilgilenirler.
Tutumlardan en 6nemlileri ve en ¢ok incelenenleri ise; is tatmini, 6rgltsel baglilik ve
ise baghliktir. Is tatmini, calisamin isine kars: genel tutumunu ifade eder. Cahisanlarin
tutumundan bahsederken genellikle is tatmini kastedilir. Orgiitsel baglilik, calisanin
orglite sadakat, kendine 0zdeslestirme acisindan uyum saglamasint ve orgutin Gyesi
olarak kalmasim saglar. ise bagllik (ise sarilma) ise calisanin isiyle 6zdeslesmesi, aktif
olarak ise katilmasidir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 224).

Verimlilik, performans ile is tatmini arasinda guclu bir korelasyon vardir.
Tatmin olmus cahisanlar daha yiiksek performans gosterir. Bu nedenle yoneticiler,
calisanlara adil 6dul sistemi saglamals, isi ilging hale getirmeli, calisma kosullarini
iyilestirmeli ve destekleyici ¢calisma ortami saglamalidir (Robbins, Decenzo, Coulter,
2013: 227).

Uc yiizden fazla arastirma inceleyerek yapilan bir calisma, is tatmini ve is
performans: arasinda iliski oldugunu ortaya koymustur. Hatta bireyden 6rgut diizeyine
gidildikce performans ve tatmin iligkisinin daha ylksek oldugu bulunmustur (Robbins,
Judge, 2015: 85).

Degisen ve gelisen dunyada, isletmeler meydana gelen bu degismelere ayak
uydurabilmek ve igletmelerinin devamliligini saglamak igin personel glglendirmeye
onem vermek zorundadirlar. Isletmeler giderek artan miisteri beklentileri, artan
kiresellesme ve teknolojik gelismeleri takip etmeleri ve kullanmalar: calisanlarin
giclendirilmesi ile saglanabilmektedir. Personel guclendirme, calisanlara isleriyle ilgili
karar vermelerini saglar. Yaptiklar: islerin sorumlulugunu Ustlenebilecegi bir ortam
yaratir. Is tatmini, cahsamn isinden ve is ile ilgili diger faktorlerden duydugu

memnuniyeti ifade etmektedir. YOnetim dislncesinin gelisim sireci incelendiginde,
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calisan makineden farksiz, parasi verildigi zaman her seyi yapacagi dustnilen
donemlerden Hawthorne arastirmalari sayesinde, insan ile makine arasindaki farkin
ayirt edildigi donemlere gelinmistir. Insamin psikolojik ve sosyal ihtiyaclarina da cevap
verilmesinin zorunlulugu ortaya ¢ikmistir (Baransel, 1979: 49; Turk, 2003: 71).

Hawthorne arastirmalariyla calisanlarin islerinden duyduklari mutlulugun,
memnuniyetin; verimliliklerini etkilediginin ortaya ¢ikmis olmasi is tatmininin nemini
artirmistir. Insan ile is arasindaki iliski arastirmacilar tarafindan incelenmeye devam
edilmistir. Daha kompleks olan motivasyon teorisi ortaya cikmistir (Baransel, 1979: 49;
Turk, 2003: 71).

1930’lu yillardan sonra igyerlerinde c¢alisanin 6nemi daha ¢ok fark edilmis,
calisamin  motivasyonu ve is tatmini gibi kavramlar kullanilmaya baslanmistir.
Calisanlarin memnuniyetinin performansina ve verimliligine etkisi, aragtirmacilarin ilgi
odagi olmustur. Bu alanda pek cok calisma yapilmis ve teoriler gelistirilmistir. Bu
teorilerden; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Alderfer’in Varolma iliski
Gelistirme Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi, Lawler
ve Porter’in Umit Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi, McClelland’in Basar1 Gudiisii
Kurami, Locke’nin Deger Ayriligi Teorisi, Lawler’in Cok Yonli Tatmin Teorisi,
Salancik ve Pfeffer’in Sosyal Bilgi Sireci ve Genetik Teorileri, motivasyon ve is
tatmini konularinin temelini olusturmaktadir (Smither, 1998: 245-249; Erdil vd, 2004:
18).

Is tatmini yiksek olan galisanlarin; isten ayrilma isteklerinin diistik oldugu, ise
zamaninda geldikleri ve devamsizhik yapmadiklar: belirtilmektedir. Is tatmininin
saglandig1 Olclide bireyler islerinde daha verimli olmaya istekli olacaklardir. Is
tatminsizligi bir Orgltte isi yavaslatma, grevler gibi sendikal tepkilerle, dusuk
verimlilik ve diger 6rgutsel sorunlari beraberinde getirir (Erdogan, 1999: 246-250).

Is tatmininin oérgutsel acidan onemi ise is tatmini ile yabancilasma, verimlilik,
isten ayrilma, is kazalari, catismalar gibi kavramlarla olan iliskisi ile ilgilidir. Is
doyumunun dustk olmasi, bireylerde uykusuzluk, istahsizlik, hayal kirikligi gibi
rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Ayrica psikolojik ve fizyolojik
davranig bozukluklarina yol agmaktadir (Gok, 2006: 296-297).

Is tatmini arastirmalari, cahsanlarin problemlerinin tespit edilmesi, orgit ici
iletisimin iyilestirilmesi, egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesi, is hakkindaki genel

tutumun iyilestirilmesi, degisimin planlanmasi ve yonetimi gibi konularda rehberlik ve
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kaynaklik etmesi agisindan Orgutsel yararlara sahiptir. En az c¢alisanin is tatmini kadar
yoneticilerin de is tatmini 6nem arz etmektedir. Eger yoneticiler islerinden tatmin
olmazlarsa, onlarin tatminsizligi, yonetici olmalari nedeniyle, tum orgite yayilabilir
(Newstrom ve Davis, 1993).

Her insanin isinden hosnut olmadigi zamanlar olmustur. Tatminsizlikle ilgili
sorunlart arastirmacilar ve isverenler cogunlukla isle ilgili faktorleri degistirerek
cozmeye calisirlar. Yiksek dcret, calisma saatlerini iyilestirme, is izerinde sorumluluk
alma, is degistirme gibi Oneriler getirirler. Fakat yapilan arastirmalar c¢alisanlarin
psikolojik ve bireysel o6zelliklerinin ¢ozime dahil edilmesi gerektigini g6z ard:
ettiklerini gostermektedir. Bazi insanlar ayni isi tatmin edici bulmazken, isten memnun
degillerken, bazilarinin ise isin Ustesinden kolaylikla geldikleri ve isten memnun
olduklar1 gozlenmektedir (Kocel, 2015: 92).

Insan dogumundan itibaren strekli bir gelisme ve degisme gosterir. Bu degisme
ve gelismeler bireyin ve yasadig1 toplumun ézelliklerine gore sekillenir. Insanlar yaslar:
ilerledikce hayati daha farkli degerlendirirler. Bu degerlendirme daha onceki
donemlerin analiz edilmesi ve gelecek icin ¢ikarim yapilmas: ve gelecekle ilgili
kararlarin alinmasinda 6nemlidir. Bireyin yasaminda devamlilik arz eden farkl: gelisim
asamalar1 vardir. Bireyin Kisiliginde, hayat felsefesinde ve tutumlarinda kendine has
Ozellikler hayat boyu devam eder (Cuceloglu, 1993). Erikson’a gore gelisim donemleri
birbirini takip eden evrelerden olusmaktadir. Butin evreler kendinden Once gelen
evrelerden etkilenir. Her donemin kendine 6zgu ihtiyaclari, gelisim gorevleri ve ¢6ziim
bekleyen sorunlart bulunmaktadir (Eksi, 1982).

Bireyin i¢inde bulundugu yasam dénemi, bireyin tutum, davranis ve kararlarin
belirler. Bu sebeple bireyin ise dair tutum ve duslincelerinde yasa bagl olarak bazi
farkliliklarin ortaya ¢ikmasi olasidir (Yerlisu ve Celenk, 2008: 87-93).

Orta yas donemindeki Kisiler kariyerlerinde belirli bir seviyeye erismislerdir. Is
ve sosyal yasamlarim bir plan dahilinde strdirdrler (Kihic, 2013: 108). isle ilgili bakis
acilar: orta yasta degisebilir. Gelirini artirmak icin is degisikligi yapmay: dustinebilir. Is
degistirmeler genellikle orta yas doneminde gerceklesmektedir (Kihg, 2013: 118).
Ayrica orta yas bitmemis islerin tamamlanmas: icin firsat sunan bir yas donemidir.
Egitim hayat: yarim kalmis bireyler tekrar kaldiklar: yerden devam etmek isteyebilirler
ya da yeni bir iste sansin1 denemek isteyebilirler. Ayrica birey is ve ¢alisma yasaminda,

bilgi, beceri ve deneyimleri agisindan zirvededir. Ayrica bireyin mesleginde statu olarak
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ust seviyelerde oldugu bir donemdedir (Kihg, 2013: 119). Bu yas déneminde calisan
sahip oldugu ve sonradan edindigi tecriibe ve becerilerini Griinlerine yansittigi bir
donemdir (Kilig, 2013: 138). Bu donem, is yasamina ayrilan zaman ve emegin en fazla
oldugu donemdir (Kilig, 2013: 192).

Yapilan arastirmalar, geng calisanlarin yiiksek basar1 gostermeleri ile is tatmin
diizeylerinin arttigi, orta yaslara yani 40’lh yaslara gelindiginde is tatmin diizeylerinin
azaldigi ve ileri yaslarin baslangici olarak kabul edilen 50°li yaslarda is tatmin
duzeylerinin tekrar yukseldigi sonucunu ortaya koymustur (Yelboga, 2007: 3). Bazi
calismalarda ise, yas ve deneyimin artmasi ile is tatmin dizeyinin distigi sonucuna

ulasiimistir (Green-Reese, Johnson, Campbell, 1991: 247).

1.2. Arastirmanmin Amaci

Aragtirma sonuglari incelendiginde cinsiyet, yas ve egitim dlzeyi
degiskenlerinin is tatmini ile iliskilerinde farkli sonuclara ulasilmistir (Aksu, 2012;
Bilgic, 1998; Siu, 2002).

Literatir incelendiginde, yapilan arastirmalarin, calisanlarin is tatmin
diizeylerinin incelenmesi ile ilgili oldugu gorilmektedir. Kadin yoneticilerde, yas
degiskeninin is tatmin dizeylerine olan etkisi ile ilgili herhangi bir calismaya
ulagilamamistir. Bu konuda yapilacak bir arastirmanin bilimsel birikime ve Uretime
katki saglayacagi dustnulmektedir. Ayrica insan kaynaklart yonetimi agisindan da yol
gosterici olacagi 6ngorilmastar.

Bu bilgiler dogrultusunda bu arastirmanin problem cumlesi; “yonetici kadinlar
ve orta yetiskinlik donemleri arasindaki etkilesim is tatmin diizeylerini hangi yonde ve
nasil etkilemektedir?” olarak belirlenmistir.

Son vyillarda tlkemizde kadinlarin is hayatina atilmasinda yasanan hizli artis
nedeni ile bu tir calismalarin yapilmasini zorunlu kilmistir. Bu sebeple de, bu ¢alismada
yonetici kadinlar ve orta yetiskinlik donemleri arasindaki etkilesimin is tatminleri
uzerine etkisinin incelenmesi amaclanmaktadir.

Bu baglamda bu ¢alisgmanin temel amaci, yonetici kadinlar ve orta yetiskinlik
donemleri arasindaki etkilesimin is tatminleri (izerine etkisini ortaya koymaktir. Ayrica

Is tatmin dizeylerinin yas dénemlerine gore farklilasmasini incelemek, yas dénemleri



ile is tatmin dizeyleri arasindaki iliskiyi tespit etmek ve konu ile ilgili literatlire katki

saglamak arastirmanin diger amagclarint olusturmaktadr.

1.3. Arastirmanin Onemi

Is insan hayatindaki en 6nemli unsurlardan biridir. Birey zamaninin gogunu
isyerinde gecirmektedir. Ayrica bireyin hayatinin devamu i¢in gerekli olan maddi destek
is yoluyla elde edilmektedir. Isten saglanacak tatminin Kisinin genel mutlulugu
tizerinde cok blylk etkisi vardir. Is tatmini, calisma yasaminin pek ¢ok yonini de
olumlu etkilemektedir. Is tatmininden etkilenen faktorlerin basinda verimlilik,
performans, isten ayrilma ve is degistirme gelmektedir (Baron, 1986; Maghradi, 1999).
Siralanan nedenler is tatminini Onemli bir hale getirmektedir ayrica birgok
arastirmacinin da ilgisini ¢eken bir konudur (Granny, Smith ve Stone, 1992).

Is tatminini 6nemli hale getiren nedenlerden biri de calisanin devamsizlik
yapmasi ya da isi birakmasidir. Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin devamsizlig: ya da ise
gec gelmeler ile is tatminsizligi arasinda dogrudan bir iliski oldugunu tespit etmislerdir
(K6k, 2006: 294; Dormann ve Zapf, 2001: 483).

Is tatmini, yoneticiler agisindan cahsanlarin performanslarini, tutumlarini ve
uretkenliklerini etkilemesi nedeniyle blyuk bir 6neme sahiptir (Tengilimoglu, 2005: 1).
Gunumuzde isletmeler igin teknoloji kadar insan faktorl de vazgecilmez hale gelmistir.
Bu da beraberinde personel guclendirme ve insan kaynaklarina yapilan yatirimi
artirmistir. Calisanin mutlu edilmesi, is performansina ve verimliligine yansidigi igin,
isletmelerin insan faktortine olan ilgisi gin gegtikge artmis ve galisanin, isletmenin
basarisina ve Uretkenligine sundugu katki goz ardi edilemeyecek kadar blytk oldugu
gorilmustir. Isletmeler gelecek planlamalarinda tretim kadar is tatminini de oncelikli
hedefleri haline getirmislerdir. Calisana yapilan yatirim, isletmeye yapilan yatirim
anlamina gelmekte ve bu da isletmeyi rekabet piyasasinda Ust siralara tasimaktadir
(Turk, 2007: 89-90).

Calisanin is tatmininin disik olmasi, calisan ve o6rgut acisindan olumsuz
sonuglara neden olacaktir. Orgiitsel acisindan isten uzaklasma arzusu, isten ayrilma,
orglte baglhiligin dismesi, ise gitmede hosnutsuzluk, hata yapma, yaptig: isin kalitesinin
duismesi gibi pek ¢cok olumsuz durumlara yol acacaktir (Unsar vd. 2008: 176).



Uzmanlhk gerektiren islerde calisanlarda, is tatmin dizeyinin daha yiksek
oldugu tespit edilmistir. Esnek calisma saatlerinin olmasi, alternatif calisma
programlarinin uygulanmasi, yaraticilik gerektiren islerin olmasi, is rotasyonu ve is
zenginlestirme gibi pek yok yontem is tatminini artirmaktadir. Diger taraftan, calisana
verilen fazla is yikd ve sorumlulugun zamanla cahisanda strese, bikkinliga ve
tikenmislige yol acabilecegi g6z oniinde bulundurulmahdir. Bu nedenle de; orta
duzeyde is yuku ve gesitliligi olan isler calisanda daha yiksek is tatmini saglamaktadir
(Karcioglu, Cinar, Timuroglu, 2009: 61-62).

Rekabetin 6n plana ¢iktigi ginimizde isletmeler basarili olabilmek icin
calisanlarinin tutum ve davramglarint dogru gozlemlemeli ve degerlendirmelidir.
Kiresellesen dunya ile birlikte rekabet kosullari da degismistir. Bu rekabet ortami
icerisinde isletmeler kendilerine yer bulabilmek icin insan faktorini daha cok
onemsemelidir. Calisanlarinin is tatminin saglanmasi, orgutleri bagliliklarini artiracak,
uretkenliklerini ve verimliliklerini ylkseltecektir (Bakan ve Bluyikbese, 2004: 6).
Yiksek is tatminine sahip calisanlar, islerinin kolay ve zevkli oldugunu ifade ederler.
Ancak is tatmini disuk olan calisanlar ise yaptiklar: isin sikici ve zor oldugunu
belirtirler (Lee, 2000).

Is tatmini kavram isletmeler agisindan oldugu kadar 6zellikle iki bilim alam
acisindan da 6nemlidir: Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari. Bu iki alanda is tatmini
lizerine pek cok arastirma yapilmistir ve halen yapilmaktadir. Is tatmini kavraminin pek
cok arastirmada adinin ge¢cmesinin ve éneme sahip olmasinin baslica nedenleri soyle

siralanabilir:

Is tatmini, isletmeler ve yoneticiler agisindan kar elde etme, verimlilik, kalite
artis1 ya da azalisi saglamasi nedeniyle biyik 6neme sahiptir.

Is tatmini, cahsanlarin yasam tatminini artiran bir etkendir. Is tatmin dizeyi
yiksek olan calisanlar is ve 6zel yasamlarinda da mutlu olan bireylerdir. Bu
mutluluk ise is ve 6zel yasaminda olumlu etkiler yaratmaktadir.

Calisandaki is tatminsizligi tim orguti etkilemektedir. Orgiit agisindan is tatmini
diizeyinin distk olmasi; distk verimlilik, devamsizlik, érgite baglilikta azalma,
hatali Gretim, is yavaslatma, planlanan hedeflerin gerisinde kalma gibi olumsuz
sonuclarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar (Saklan, 2010).



Is tatminsizligi, olusabilecek ekonomik kayiplar ve negatif psikolojik etkileri
nedeni ile Uzerinde calisilmas: gereken bir konudur. Etkileri kisa veya uzun vadede bir
hastalik gibi tim orgute yayihir (Katz, 2010).

Yonetici igin yuksek is tatmini, 6rgutin iyi yonetildiginin bir gostergesidir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin is tatminini tg agidan degerlendirirler. Bunlar:

Isinde tatmin olmayan calisan devamsizlik yapar, sik sik izin alr, ise gec gelir,
hatal1 ve yavas is yapar.

Isinden tatmin olan calisan daha uretkendir. Saglam is yapar ve performansi
yuksektir.

Isinde tatmin olan cahisan, sosyal ve aile hayatlarinda da olumlu tutumlarim
surdurirler (Okten, 2008).

Is tatmini ile demografik degiskenler arasindaki iliski pek cok arastirma ile
incelenmistir. Ancak bu konuda literatiirde tutarli olmayan bulgulara rastlanmaktadir.

Literatir incelendiginde, yapilan arastirmalarin, c¢alisanlarin is tatmin
duzeylerinin incelenmesi ile ilgili oldugu gortlmektedir. YOnetici kadinlar ve orta
yetiskinlik donemleri arasindaki etkilesimin is tatminleri Uzerine etkisini ve is tatmin
diizeylerinin yas donemlerine gore farklilasmasini inceleyen ile ilgili her hangi bir
calismaya ulasilamamistir. Bu konuda yapilacak bir arastirmanin literatiire, bilimsel
birikime ve Uretime katki saglayacag: dusunulmektedir. Ayrica insan kaynaklar
yonetimi agisindan da yol gosterici olacag: distnulmastar.

Bu baglamda calismanin amaci; yonetici kadinlar ve orta yetiskinlik dénemleri
arasindaki etkilesimin is tatminleri (zerine etkisini ortaya koymak, is tatmin
duzeylerinin yas donemlerine gore farklilasmasini incelemek ve yas donemleri ile is
tatmin dizeyleri arasindaki iliskiyi tespit edebilmek ve konu ile ilgili literatlire katki

saglamaktir.

1.4. Arastirmanmn Varsayimlar

1. Arastirmaya katilan katilimcilarin veri toplama araci olarak kullanilan 6lceklere

samimi ve icten yanit verdikleri varsayilmaktadir.



2. Arastirmadan elde edilen anketlerin ¢6zimlenmesinde kullanilan istatistiki
yoéntemlerin yeterli oldugu varsayilmaktadir.

3. Secilen 6rneklem grubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte oldugu
varsayilmistir.

4. Uygulanan arastirma yonteminin ve verilerin degerlendirilmesinde kullanilan

tekniklerin bu aragtirmanin amacina uygun yontemlerden olustugu varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Sinirhhklar

1. Bu aragtirma 2016 yilinda Adana ve Mersin’de c¢alisan kadin yoneticiler ile
sinirhdar.

2. Arastirma, ankette yer alan degiskenler ve sorularla sinirlidur.

3. Kadin yoneticileri etkileyen is tatmini diizeyleri zaman iginde degisebildiginden

arastirmamiz uygulandigi zaman dilimi ile sinirlidr.

1.6. Tammlar

Is Tatmini: Belirli bir kurumun catis1 altinda calismakta olan kurumun
uyelerinin benimsedigi kendilerine has tutumlardir (Kantar, 2010).

Yoneticilik: Yonetim alaninda birikmis bilgi birikimini kullanarak, ¢alisanlarla
ishirligi icerisinde isletme birimlerini amaglarina ulastirma isidir (Kogel, 2015: 85).

Yonetici: Birikmis bilgiye ek olarak kendi bireysel beceri ve yeteneklerini de
kullanarak, yoneticilik isini fiilen yapan Kisidir (Kogel, 2015: 85).

Menopoz: Diinya Saglik Orgiti’niin tanimina gbre menopoz, “ovaryum
aktivitesinin yitirilmesi sonucu menstruasyonun kalici olarak sonlanmasi” dir (WHO,
1996).

Spector Is Tatmin Olgegi: Calisanlarin is tatmin diizeylerini belirlemek
amaciyla 1985 yilinda Paul E. Spector tarafindan gelistirilen veri toplama araci 36 ifade
ve 9 alt boyuttan olusan bir Olcektir.

Geng Yetiskinlik Donemi: Cocukluk ve ergenlik doneminin bittigi ve
yetiskinligin basladigi donemdir. 25- 35 yas arasint kapsar (Kilig, 2013: 2-3).

Orta Yetiskinlik Donemi: Gelisim psikologlarina 35-64 yas arasinda
bulunulan donemdir. Dinya Saghk Orgiiti (WHO) orta yas1 45-59 yaslar arasindaki
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donem olarak tamimlamistir. (Kihg, 2013: 102). Levinson (1996), orta yetiskinlik
dénemini, orta yas ile ileri yas donemleri arasinda kalan yaklasik 40-65 yas araliginda
bulundugunu ifade ettigi donemdir.

Yashlik Dénemi: Levinson, (1996)’a gore, ileri (son/geg) yetiskinlik donemi
son yetiskinlik gecis donemi ile ileri yetiskinlik sonrasi donem arasinda kalan yaklasik
65 ve st yaslar1 arasinda yer almaktadir. Diinya Saglik Orgiitii’ne gére 60-74 yas aras
yaslilik (veya 65-74 yas aras1 — Geng yaslilik) 75-89 yas arasi ileri yaslilik (veya 75-85
yas arasi — Orta yaslilik) 85 ve Ustu ise ileri yaslilik olarak tanimlanmistir (Kihi¢, 2013:
256-257).
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IKINCi BOLUM

2. KONU ILE ILGIiLi ONCEKi ARASTIRMALAR

2.1. Kadin Yoneticiler ve Is Tatmini le Tlgili Yapilmis Arastirmalar

Literatlrde ilk kez is tatmininin incelenmesi motivasyon teorileriyle ele
ahnmustir. Is tatminini aciklamak icin cok sayida arastirma yapilmistir. Maslow’un
(1970) ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi, Herzberg’in (1966) Cift Faktor Teorisi,
Vroom’un (1964) Beklenti Teorisi birer motivasyon teorisi olmakla birlikte, is tatminini
ilk inceleyen baslica calismalardir. Is tatmini ile ilgili olarak yapilan arastirmalar is
tatmininin nedenlerini ve is tatmininin cesitli 6rgutsel surecler tzerindeki etkilerini
incelemislerdir. Is tatminini etkileyen kisisel 6zellikleri inceleyen arastirmalar cinsiyet,
egitim durumu, yas gibi degiskenleri ele almislardir. Arastirma sonuclarina gore
calisanlarin cesitli bireysel oOzellikleri is tatminini farkli diizeylerde etkilemektedir.
Bireysel Ozelliklerden olan yas degiskeni erkek ve kadin gahsanlar icin en etkili
faktorler arasinda bulunmaktadir (Carikgi, 2000).

Tuarkiye’de is tatmini Uzerine yapilan pek c¢ok calisma bulunmaktadir. Bu
calismalar genellikle saglik sektorli zerinde yogunlasmis ve saglk calisanlarinin
kaliteli ve etkin calisma duzeylerini incelemistir. Bu arastirma sonuglarinda, saglik
calisanlarinin is tatminine ulagsmasinda ana faktor olan Ucret-maas dengesinin yeterince
karsilanamadigr gorusiinde olduklari belirtilmektedir. Ayrica is tatminini olumsuz
etkileyen faktorler olarak calisma sartlarinin yetersizligi ve uzun ¢alisma nobetlerinin
olmasi ifade edilmistir (Korkmaz vd. 2015).

Aksu, Acuner ve Tabak (2002: 271- 282)’1in saghk bakanligr merkez ve tasra
teskilatr yoneticilerinin is tatmin dlzeylerinin arastirildigi ¢alismada 205 yoneticiye is
tatmin Olgegi uygulanmistir. Calismada is tatminleri ile is ve niteligi, gelisme ve
yukselme olanaklari, yonetim ve denetim, (cret, calisma kosullari, birlikte calisilan
Kisiler, orgutsel ortam is tatmini unsurlar1 karsilastirilarak her bir unsurdan is tatmin
duzeyleri incelenmistir. Arastirma grubunu olusturan yoneticilerin toplam is tatmin
duzeyine gore oldukca dustk is tatmin diizeyi gosterdikleri 6zelikle yonetim ve denetim,
calisma kosullari, Ucret, drgltsel ortam, gelisme ve yiikselme imkanlar: gibi is tatmin

unsurlari bakimindan yiiksek diizeyde memnuniyetsizlik oldugu tespit edilmistir. Ayrica

12



is tatmin dizeyleri dustk olan yoneticilerde is degistirme isteginin yiksek oldugu
gorulmustdr.

Glenn ve arkadaslarinin (1977) yas ve is tatmini arasindaki iliskiye inceledikleri
calismada, geng calisanlarin is tatmin seviyelerinin ileri yasta olan c¢alisanlardan daha
dusik seviyede oldugu tespit edilmistir (Glenn vd., 1977: 190-193) .

Mottaz’in (1987) farkli yas gruplar: ile is tatmin dlzeyleri arasindaki iliskiyi
inceledigi arastirmasinda, geng c¢alisanlarin igsel motivasyona ileri yastaki ¢alisanlara
gore daha ¢ok 6nem verdigini, bu yuzden de is degisikligi yapmanin geng calisanlara
daha kolay geldigi tespit edilmistir. ileri yastaki calisanlarda digsal motivasyonun daha
onemli oldugu gorilmustir. Bu c¢ahisanlarda maas artisi, statii ve 6rgltin saglamis
oldugu imkanlar gibi kazanclarin is tatmin dizeylerini artirdig: tespit edilmistir. Ayrica
bu calismada, ileri yastaki ¢alisanlarda ise dair beklentilerin pek ¢ogunu gergeklestirmis
olmas:1 sebebiyle is tatmin dlzeylerinin yasla dogru orantili olarak arttigi sonucuna
ulasilmigtir. Diger taraftan, emekliligi yaklasan calisanlarin emekli olduktan sonraki
yasayacaklar belirsizlik nedeniyle olusan kayginin is tatmin dizeylerinin dusmesine
neden oldugu sonucuna ulasiimistir (Mottaz, 1987: 389-408).

Luthans ve Thomas (1989), yas degiskeninin is tatmini tzerine etkisi ile ilgili
yaptiklar1 calismada; ileri yastaki calisanlarin, teknolojideki degisikliklere uyum
saglayamadiklari, is yasaminda meydana gelen hizli degisimlere ayak uyduramadiklar
ve alistiklar: dizeninin disinda farkli bir durumu kabullenmede zorluk cekmeleri gibi
pek cok etken nedeniyle is tatminsizligi yasadiklari sonucuna ulasilmistir (Luthans ve
Thomas, 1989: 23-26).

Is tatmini ile demografik degiskenler arasindaki iliskiler arastirmalara konu
olmustur. Literatiirde konu ile ilgili tutarl: olmayan sonuglara ulasilmistir. s tatmini ve
cinsiyet arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalar incelendiginde farkli sonuglarin oldugu
gortlmektedir. Andrew Clark, kadin ve erkeklerin is tatminleri arasindaki farkliliklarin
inceledigi arastirmasinda, kadinlarin is tatmininin erkeklerden daha yiksek oldugu
sonucuna ulagsmistir (Groot vd.,1999: 344).

Centres ve Bugental’in (1966) arastirmasina gore, kadinlarin is ile ilgili sosyal
faktorlere daha fazla 6nem vermelerinden dolay: is tatminlerinin erkeklerden daha
yuksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte, erkek calisanlarin iste
kendilerini ifade etme ve kendilerini gerceklestirmeleri icin daha fazla firsat bulmalar:

nedeni ile is tatmin diizeylerinin artmasina yol agmistir(Okpara, 2006: 51).
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Bayindir’a (2004) gore, is tatmini ileri yaslarda artmakta, emekliligin yaklasmasi
ile birlikte dismeye baslamaktadir. Bunun nedeni ise ileri yaslardaki calisanlara
isletmelerin daha ¢ok dissal (maddi) 6diller vermesidir.

Keser (2006a)’in vurguladig: gibi, yapilan arastirmalarda tatminin boyutlar
hakkinda (¢ ana sonuca ulasilmistir. Birincisi; pozitif dogrusal iligskidir. Bu grupta yas
ilerledikce cahisanlarin tatmin duzeyinin yikseldigi gortlmektedir. Ikincisinde de U
sekli denilen model gézlenmektedir. Buna gore; ¢alisanlarin tatmin dizeyleri gencg yasta
yuksek, orta yaslarda dusuk ve Kkariyerin sonlarina dogru tekrar yikseldigi
gorillmektedir. Fakat bu sonuglara ulasan arastirma sayis: stirhdir. Uglinci ise; yas ile
calisan tatmini arasinda ters U seklinde bir iligki vardir. Tatmin dizeyi yas diizeyine
bagli olarak belirli bir seviyeye kadar artar ve bu seviyeden sonra azalmaya baslar.

Porter (1961)’1n (¢ sirketteki orta ve alt dlizey yoneticiler tzerinde Maslow

Kuramu ile ilgili yaptig: arastirmasinda ;

- Yonetim pozisyonlarinin dikey olarak siralanmasinin, psikolojik ihtiyaclarin
hangi oranda giderildiginin belirlenmesinde 6nemli bir degisken oldugu,

- Alt ve orta diizey yoneticilerde; Ust diizey gereksinimlerin en az karsilandigi,

- Alt ve orta dlzey yoneticiler arasinda, ihtiyaglarin karsilanmasindaki yetersizlik
yonunden en buyik farklihgin glvenlik, sayg: ve otonomi gereksinim
alanlarinda bulundugu, bu gereksinimlerin orta dizey yoneticilerde, alt dizey
yoOneticilere gore anlaml: derecede sik doyuruldugu,

- Her iki yonetim diizeyindeki yoneticilerde kisiye gore; kendini gerceklestirme ve
giivenlik gereksinim alanlarinin, sayginlik, sosyal ve otonomi gereksinim
alanlarindan daha 6énemli oldugu,

- Kendini gergeklestirme gereksiniminin, hem gereksinim karsilanma yetersizligi
hem de gereksinimlere verilen 6nem calismalarinda en O6nemli alan olarak
belirlendigi, bu gereksinimin orta diizey yoneticilerde alt diizey yoneticilere gore

anlamli derecede fazla doyuruldugu sonucuna varilmistir.

Clark (1997)’in cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskisiyi inceleyen
arastirmasinda, kadin calisanlarin erkek calisanlara gore daha yuksek is tatmin diizeyine
sahip olduklar: tespit edilmistir. Neden olarak da, kadin calisanlarin isleri ile ilgili daha

az beklentiye sahip olmalar: olarak agiklanmistir. Ayrica evliligin kadin ¢alisanlarda is
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tatmini Uzerinde olumlu etkisinin oldugu fakat erkek calisanlarda is tatminini
etkilemedigi sonucuna ulasilmistir (Clark, 1997).

Yelboga (2007) bireysel demografik degiskenlerin is tatmini ile iliskisini finans
sektorunde inceledigi bir arastirmada, yas arttikca is tatmininin arttigini, cinsiyet ve
statli degiskenlerinin calisanin genel is tatmin diizeyine etkisinin bulunmadigini, ayrica
Ogrenim duzeyine gore is tatmin diizeyinin farkli olmadigin: tespit etmistir.

Keser’in universitede calisan 156 Ogretim Gyesi ile yaptigi calismasinda, is
tatmini dlzeylerinde cinsiyete gore anlamh bir farklilik tespit edilememistir. Fakat
kadin akademisyenlerin is tatmin dlzeyinin erkeklere nazaran daha yiksek oldugu
g6zlenmistir. Bunun nedeni olarak kadinlarin isyerindeki calisma sartlari ve sosyal
iliskilere daha fazla onem verirlerken, erkeklerin ise ilerleme firsatlari, Kkariyer
olanaklari, Ucret gibi konulara daha fazla 6énem verdiklerini bulgusuna ulasilmistir
(Carikei, 2000).

Okpara (2006)’min Nijerya’daki Petrol Sanayicilerinin yoneticileri Uzerine
yaptigi arastirmasinda, yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski oldugu bulgusuna
ulasmistir. Insanlarin ise basladiklar: yillarda is tatmin diizeyleri daha yiksektir. Yillar
ilerledikce bu is tatmin dlzeyi azalmakta ve sonra tekrar yiikselmeye basladigi
gozlenmistir (Okpara, 2006).

Toker’in (2007) demografik degiskenlerin is tatmin dlzeyleri Gzerine etkilerini
inceledigi calismasinda, izmir'deki bes ve dort yildizli otellerde calisanlarin is
tatminlerinin egitim dlzeyleri agisindan degiskenlik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica
universite mezunu calisanlarla lise mezunu calisanlar arasinda is tatmin duzeyleri
acisindan farklilik oldugu tespit edilmistir (Toker, 2007).

Serinkan ve Bardakci (2007) Pamukkale Universitesi’nde cahisan 6gretim
uyelerinin is tatmin duzeylerini arastirdiklar: bir arastirmada, Ogretim Uyelerinin is
tatminini en fazla ekip yonetimi, isin niteligi ve karar verme faktorlerinin etkiledigi,
ancak en az ise Ucret ve yiikselme olanaklar faktérinin etkiledigi sonucuna varilmstir.

Ko¢ (2012) ’un gecici koy koruculari ile ilgili yapmis oldugu arastirmada ise is
tatmin duzeylerinin sahip olduklari ¢ocuk sayisina, yas degiskenine, aylik gelire ve

gorev surelerine gore istatistiksel olarak farklilastigi sonucu ulasiimistir.
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2.2. Menopozla ile ilgili Yapilmis Arastirmalar

Ucanok (1994) tarafindan yapilan bir arastirmada, farkli yas gruplarindaki
kadinlarin menopoza iliskin tutumlarini, hayata bakis acilarin1 ve menopozun
semptomlarint inceledigi arastirmasinda; hayata bakis acisi ile menopoza iliskin
semptomlar ve tutumlar arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Uluslararast Saghk Vakfi’'nin (International Health Foundation) 5 Avrupa
ulkesinde yaptigi arastirmada menopoz donemindeki kadinlarda tespit edilen
semptomlar soyle bildirilmistir: ice kapanma (% 30), uykusuzluk (% 32), bas agris1 (%
38), terleme (% 39), yorgunluk (% 40), sinirlilik (% 41), sicak basmasi (% 55)
( Kabukgu, 2000).
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UCUNCU BOLUM

3. GENEL BIiLGILER

3.1. Is Tatmini

Is tatmini, endistriyel ve orgitsel psikoloji alanlarinda calisilan degiskenlerden
birisidir. Calisanlarin islerine kars1 duygularinin bir tepkisi olarak tanimlanmakta olan is
tatmini kavrami, cagdas yonetim anlayisinin énemli unsurlarindan birisidir. Ayrica
calisanlarin isine bagliligi, devamliligi ve verimliligi icin 6dnemli bir faktordir (Bakan
ve Blylkbese, 2004: 241).

Calisanlarin ise iliskin tutumlar: yonetim agisindan 6nem arz etmektedir. isinden
tatmin olan cahisanlar islerinde tretken, verimli ve basaril: olmaktadirlar. Isinde tatmin
olmayan c¢alisanlar ise sadece isletmeyi degil, birlikte ¢ahistiklar: calisma arkadaslarin
da olumsuz etkilemektedirler (Gliney, 2007: 38).

Is tatmini kavrami, 1920’lerde ortaya ¢ikmis, 6nemi ise 1930-1940’h yillarda
fark edilmistir (Gedik, Akyiiz ve Batu, 2009: 1). Tim sektorlerde calisanlarin
davranislarini etkileyen is tatmini, calisanlarin islerine karsi tutumlarini izlenmesi ve
incelenmesidir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 45).

Is tatmini, bireyin isine kars: gelistirdigi olumlu tutumlardir (Ozkalp ve Kairel,
1996: 103). Bu cercevede, is tatmini calisanmin isine karsi hissettigi memnuniyet ve
memnuniyetsizlik olarak veya ¢alisanin isine karsi ortaya koydugu genel tutum seklinde
tanimlanabilir (Konuk, 2006: 59).

Locke’a gore is tatmini, ¢alisanin isini ve is deneyimlerini degerlendirmesi
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu hislerdir (Locke, 1983: 97).

Yicel ve Demirel (2013) is tatminini, calisanlarin islerini begenme veya
islerinden memnun olma seviye olarak tanimlamislardir.

Kantar (2010) is tatminini, belirli bir isyerinde calisanlarin icsellestirdigi
kendilerine has tutumlar biitini seklinde ifade etmistir.

Bu cercevede is tatmini, cahsanlarin fiziksel, psikolojik durumlarinin ve
duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini, birlikte calisarak yeni bir tiriin elde ederken

duyulan mutlulugu ifade eder. (Bingdl, 1996: 266).
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Is tatmini, calisamn isine karsi hissettizi duygu, distince ve tutumlardan
meydana gelir. Isin olumlu ve olumsuz yanlar: is tatmini veya tatminsizligine sebep olur.
(Riggio, 2014: 218).

Pek cok calisan icin calisma sartlar: ve is yerinde iliskiler is tatmin dizeylerini
yukseltse de, bazi gahisanlarda bu faktorlerin etkili olmadigi ve isin igine bireysel
algilarinin veya kisilik 6zelliklerinin karistigi gortilmektedir (Riggio, 2014: 218).

Bu baglamda, is tatminini etkileyen faktorler ve is tatmininin duzeyleri
calisandan calisana farklilik gosterebilir. Farkli kisilik 6zelliklere sahip calisanlarin
isten algiladiklar1 is tatmin dizeyi de farklilik gostermektedir. (Iverson ve Maguire,
2000: 807-810).

Japonya’da gerceklestirilen bir arastirmada, yoneticilerin ve calisma
arkadaslarinin desteginin, cahisanlarin is tatmin duzeyini olumlu etkiledigi sonucuna
ulasilmistir (Kumara, Koichi, 1989). Bu arastirmada, calisma arkadaslarindan ve
yoneticilerinden gelen destekleyici geri bildirimlerin, yaptiklar: isler hakkinda olumsuz
tutum ve algiya sahip cahsanlarda olumlu duygu kazanmalarina neden oldugu
gozlenmistir. (Akt. Riggio, 2014, 225). Amerika’da yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin
calistiklar: isyerlerinde, olumlu sosyal iliskileri oldugu stirece pek cok gorevi ve
sorumlulugu rahatlikla kabul edeceklerini ifade etmislerdir. Benzer bir c¢alismada,
Hollanda (Efraty ve Sirgy, 1990), Avustralya (Hopkins, 1990) ve Kanada’daki (Baba ve
Jamal, 1991) calisanlarin da cesitli gorevler ve 6zgurluk sunan islerde daha fazla tatmin
olduklar1 gozlenmistir (Akt. Riggio, 2014, 225).

3.2. Yonetici ve YOnetim

Yoneticilik, yonetim alaninda sahip oldugu bilgi birikimini kullanarak ve
calisanlarla igbirligi igerisinde isletme birimlerini hedeflerine ulastirma isidir. YOnetici
sahip oldugu bilgi, beceri, tecriibe ve yeteneklerini kullanarak yoneticilik isini aktif
olarak yapan kisidir. “Yoneticilik” bir meslek olup, “yonetici” de bu meslegi icra eden
Kisi olarak tanimlanabilir. (Kocel, 2015: 85).

Ingilizce literatiirde ve Tirkce kullanimda yonetici ile aym anlamda kullanilan
farkli kavramlar yer almaktadir. ingilizce literatiirde yonetici rolini tanimlamak ve

ifade etmek icin kullanilan terimler sunlardir: Manager, Administrator, Director,
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Supervisor, Executive, Chief Executive Officer (CEQO), Vice, President, Executive
Director (Kocel, 2015: 85-86).

Yonetici tanimlar: farklilik gostermektedir:

- Yonetici (manager): Analitik ve yaratici teknikleri bir arada kullanarak 6zgin
sorunlari ¢6zen ve karar alan Kisi.

- Idareci (administrator): Is streclerinin aksamadan yerine getirilmesi icin
programlanmis kararlar alan ve diizenleme ve denetlemeyi yapan Kisi.

- Lider (leader): Kokl degisiklikleri, degisimleri gerceklestiren, cevresindekilere
ilham veren ve model olan Kisi.

- Rehber (coach): Yaninda calisanlara gorevilerini basarili  bir sekilde
yapabilmeleri icin onlara yol g0Osterebilen, ise hazirlayan ve Onerilerle
destekleyen Kisi.

- Kolaylastirict (facilitator): Toplantilarda ve c¢alisma gruplarinda calisanlar
yonlendiren, destekleyen ve etkilesimi kolaylastiran Kisi.

- Akil Hocas1 (mentor): Bir sorunla karsilasildiginda kolay ulasilabilecek ve
kendisinden rasyonel ve duygusal anlamda destek alinabilecek kisi (Barutcugil,
2002: 20).

Yonetim surecinin degismesiyle birlikte “y0netici” kavrami yerine degisimleri
ve gelisimleri daha iyi karsiladigi dustinllen farkli kavramlar literatire girmistir.
Yonetici kavrami yerine kullanilmaya baslanan kavramlardan baslicalari sunlardir:
Lider (Onder), Kolaylastirict (Facilitator), Kog¢ (Coach), Mumkiin Kilict (Enabler),
Mentor (Koruyucu), Destekleyici (Sponsor) (Kogel, 2015: 91).

Liderlik, bireyin bireysel ve grup hedeflerini gerceklestirmek icin baskalarinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi srecidir (Kogel, 2015: 668). Y0neticiler
yonettikleri c¢alisanlardan olusan grubu yonlendirerek, motive ederek, calistirarak,
orguttn hedeflerinin gerceklestirilmesine calisirlar. YOnetim literatlirinde yoneticilik,
liderlik olarak da ge¢cmektedir. YoOneticilerden resmi yonetici rollerinin disinda liderlik
oOzelliklerini de gostermeleri beklenir (Kogel, 2015: 667).

Kolaylastiric1 (Facilitator) kavrami yodneticinin, ¢calisanlarin kariyerlerine iliskin
gelisimlerine yardimci olmayi hedefler (Kocel, 2015: 92).
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Kog’luk (coaching) ice doniktlr. Yetistirme ve gelistirmede kullanilan bu
yontemde aktif olan égrenicidir. Kog degerlendirici ve geribildirim vericidir. Ogrenici
yeni bilgi, yetenek ve beceri kazanir. (Kogel, 2015: 91).

Miumkin Kilict  (Enabler)’da yonetici, calisanlarin  Gstin  performans
gostermeleri igin gerekli ortami yaratir. Calisanlarin sahip olduklar: yetenekleri ortaya
koyabilmelerini saglar (Kogel, 2015: 92).

Mentor terimi eski Yunan mitolojisinden gelmektedir. Odysseus’un oglu
Telemachus’un egitimini devrettigi arkadasi “Mentor”dan gelmektedir. Mentorluk
egitmeyi, gelistirmeyi, cevreye uyumlu hale getirmeyi hedeflemektedir. Uzun vadeli bir
strectir (Kogel, 2015: 91-92).

Destekleyici (Sponsor) ise isletmelerde yoneticilerin, tecriibesiz yoneticileri
sorumluluk ve insiyatif almalari, tecriibe kazanmalar: konusunda verilecek destegi ifade
eder (Kogel, 2015: 92).

Yoneticiler genellikle iist, orta ve alt diizey olarak simiflandirilir. Ust diizey
yoneticiler, orgitun en st kademesinde yer alir. Sirket yonetimi ile ilgili kararlari alir.
Sirketin gelecegini etkileyecek stratejileri ve politikalarini tespit eder. Ust diizey
yoneticilerin CEO, baskan, bakan, genel mudur, yénetim kurulu baskani gibi Gnvanlari
vardir. Orta diizey yoneticiler, st dizey ve alt diizey arasinda bulunan yoéneticilerdir.
Ust diizey yoneticiler tarafindan alinan kararlarin alt kademelerde uygulanmasindan
sorumludur. Orta dizey yoneticiler bolim baskani, daire baskani, birim sefi, magaza
yoneticisi, proje mudurl, bélge madari gibi Gnvanlar alabilirler. Tepe ve orta diizey
yoneticilerin, dogru karar verme becerileri isletmenin genel basarisini, performansin
blyuk oranda etkilemektedir (Daft, 2015: 104). Alt dizey yoneticiler ise yonetici
olmayan calisanlar1 yonetir. Genellikle birim koordinatoru, vardiya muddrd, amir, takim
lideri olarak adlandirilir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 5-6).

3.2.1. YOnetimin Degisen Rolu
Yoneticiler, degisen dunya ile birlikte geleneksel rollerinin diginda davranmaya
baslamiglardir. Yeni yonetici anlayisi ile yoneticiler isyerlerinde oturarak disaridaki

firsatlar1 yakalayamayacaklarini fark etmiglerdir. Bu yeni siregte yoneticiler yatay

iliskiler ile ekibin bir parcasi haline gelen musteri ve tedarikciler ile iyi iliskiler
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gelistirerek Orgiitin basarili olmas: icin isbirlik¢i yaklasima yonelmektedirler (Daft,
2015: 151).

Paydaslar, orgltin cevresinde bulunan tim gruplardir. Bu gruplar orgdtleri
etkileyebilmekte ve orgitten etkilenmektedirler. Sekil 3.1’de goruldigu UGzere orgltsel
paydaslarla iliskilerin yonetilmesi, orgutsel performans: etkiler (Robbins, Decenzo,
Coulter, 2013: 36-37).

Sosyal ve
Politik

Qru.ph r

Sekil 3.1. Orgiitsel Paydaslar

Degisen yonetim anlayisiyla, yoneticiler ¢alisanlari en Gst diizeyde motive etmek
icin farkli yontemler gelistirmelidirler. Yapilan arastirmalarda, kadin calisanlarin erkek
calisanlara gore esnek calisma saatlerine, yeni ve gelistirici egitim olanaklarina ve
sosyal iliskilere daha fazla deger verdigini gostermektedir. Bireysel farkliliklardan
dolay1 ok cesitli ihtiyaclara sahip olan calisanlarin motive edilmesi igin 6dil ttrlerinin
cesitlendirilmesi gerekmektedir. Calisan ve ayni zamanda anne olan biri icin kres ve
cocuklarin egitim yardimi bir motivasyon araci olurken, bekar bir ¢alisan i¢in higbir

anlam ifade etmeyebilir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 288).
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3.2.2. Mintzberg’in Orgiitsel Yapilar
Henry Mintzberg 6rgdtlerin bes bilesenden meydana geldigini ifade etmektedir.
Sekil 3.2’de gosterilen bu bilesenler; tepe yonetim, orta kademe yonetim, teknik

cekirdek, yonetsel destek ve teknik destektir. Tepe yoneticiler hedef belirler, stratejiler

gelistirir, 6rgiite yon verirler, (Daft, 2015: 101).

Orta Kademe Yinetim

Kaynak: Daft, 2015: 103
Sekil 3.2. Bir Orgutiin Bes Temel Bileseni

Yonetim, 6rgutin tim bolumlerini yonetir ve koordine eder. Tepe yonetim,
orgltin tamamu icin planlama yapar, hedef ve strateji gelistirir. Tepe yonetim orgitin
tamamindan sorumludur (Daft, 2015: 36). Orta kademe yoOnetim, Orgutin bolim
diizeyinde uygulama ve koordinasyonundan sorumludur (Daft, 2015: 27). Orta kademe
yonetim finans, dretim, pazarlama gibi temel boltimlerden sorumludur (Daft, 2015: 36).

Orgutlerde tiim paydaslarin aym seviyede tatmin edilmesi amaclanmaktadir
ancak bu oldukca zordur. Paydaslarin memnun edilememesi, ihtiyaclarinin yeterince
karsilanmamas: durumunda paydas destegini ¢eker ve 6rgut hedeflerine ulasmada sorun
yasar (Daft, 2015: 20).

Yeni yonetim felsefesi ile orgutler kati dikey hiyerarsiden yatay yonetim
yapisina dogru bir gecis saglamislardir. Bu yeni yapi, isbirligi ve uyuma &n plana
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cikmaktadir (Daft, 2015: 30). Ayrica 6grenen Orgut kavrami da bu sirecte dogmustur.
Ogrenen orgit, orgutin belirli periyotlarda izlenmesi, gelistirilmesini saglayarak,
sorunlarin yerinde saptanmasina ve ¢oziime de tim paydaslarin katilmasi igin iletisim
ve isbirligini 6n plana ¢ikaran bir yapidir (Daft, 2015: 30).

Ogrenen orgitlerde bolimler arasinda mesafe yaratan dikey yap: ortadan
kaldirilmistir. Orgiitiin temel birimleri kendi kendini yoneten birimlerden olusmaktadir.
Ogrenen orgitler, paydaslari arasindaki iletisim kanallarini acik tutarak 6grenme
yeteneklerini artirirlar (Daft, 2015: 32-33).

Ogrenen orgiitlerde tim calisanlar ve paydaslar hedef belirleme ve strateji
gelistirme sirecine etkin olarak yer alirlar. Sorunlarin tespitine ve ¢6ziimiine katkida
bulunurlar (Daft, 2015: 33).

Gunumuzde global bazda faaliyette bulunan sirket sayist ve Ust yonetimdeki
yabanci paydas oranit incelendiginde, ulusal sinirlarin ortadan kalkmis oldugu
gbzlenmektedir (Daft, 2015: 180). Degisen dunyada sirketler, kiresel isletmecilige
gecis saglamaktadirlar (Daft, 2015: 181). Sirketler, uluslar arasi platformda buyime igin
hedef ve strateji gelistirmek zorundadirlar (Daft, 2015: 183).

20.ytizyilin basinda ortaya ¢ikan 6rgut semasi Sekil 3.3’de gosterilmistir. (Daft,
2015: 57).

Kaynak: Daft, 2015: 57
Sekil 3.3. Orgiit Semasi
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3.3. Is Hayatinda Kadin Yénetici

Dunyada ve Turkiye’de nifusun yarisini olusturan kadinlar, is hayatinda ve
ekonomik faaliyetlerde erkeklerle ayn: oranlarda temsil edilememislerdir. Ust
kademelere cikildikga sirket yoOnetiminde kadin yonetici sayisi, erkek yonetici
sayisindan ¢ok gerilerde kalmistir. insan kaynaklar: kullanimi acisindan kadin niifusun
bilgi, beceri ve yeteneklerinden yeterince yararlanilamamaktadir (Barutcugil, 2002: 13).

Degisen dinyada isletmeler kiresellesme silirecinde zorlayici bir rekabet
icerisine girmislerdir. Stratejik yonetim, ortak girisimler, uluslararas: faaliyetler,
kiltirleraras: etkilesim, farkli tlkelerden insanlarin bir arada caligmasi, stratejik
birlesme kiresellesmenin sonuclaridir. Bu nedenle farkliliklarin yénetimi 6énem arz
etmektedir. Sirketlerin uluslar aras1 Olcekte is yapmalari nedeni ile farkli kalturel
yapilarla iletisime gegmektedir. Bu nedenle de yoneticilerin iletisim becerilerinin (st
seviyede olas1 beklenmektedir. iletisim ve teknoloji caginda etkin yoneticinin roll
yonlendirmek, rehberlik etmek ve insan kaynaklarini dogru yonlendirmek olarak 6ne
cikmaktadir. Bu nedenle sirketler artik kadinlarin yonetim yeteneklerinden daha fazla
yararlanmalar1 gerektigini acikca gormektedirler. Clnki kadinlar etkili iletisim kurma
ve surdirme becerileri, empati kurma yetenekleri nedeniyle degisen diinyada degisen
yoneticilik anlayisina uygun adaylar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Barutcugil, 2002:
15-16).

Kadinlar son yillarda tcret ve pozisyonlarinda yasamis olduklar: iyilestirmelere
ragmen, st diizey yonetimlerde yeterince temsil edilememektedirler. Fortune’nun 500
sirketin en ylksek Ucret alanlar listesinin % 6°s1 kadin ve CEO’larin % 2’si kadindr.
Avrupa Birligi’nin en 6nemli kuruluslarinda ise yonetici kadin oran1 % 11°dir (Eagly &
Carli, 2007 Akt. Riggio, 2014: 73).

Gunumuzde kadinlar insan kaynaklari, misteri hizmetleri, finans, halkla iliskiler,
reklamcilik, bilisim gibi alanlarda c¢alismay: tercih etmektedirler. Bu alanlardaki
gelismeler ¢ok daha hizli yasanmakta ve o6nemli sonuclar meydana getirmektedir.
Katilim1 cesaretlendiren, isi zevkli hale getiren, bilgiyi ve glcu paylasan kadin
yoneticiler guinimizin yeni yonetim anlayisini belirlemislerdir. Geleneksel yonetim
anlayis1 yerine kadinlarin getirdigi yeni yonetim anlayisinda amag, degisim yaratmaktir.
Bu yeni anlayisla kadin liderler bilgi paylasimina, etkili iletisime ve ekip calismasina

O6nem vermektedirler (Barutcugil, 2002: 17-18).
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Kadin yoneticiler Gizerinde yapilan arastirmalarda basarili kadin ydneticilerin
egitim duzeyleri ylksek ailelerden geldikleri, genellikle ailelerin tek ya da ilk ¢cocuklar
oldugu gibi bazi ortak Ozellikler tespit edilmistir. Basarili kadin yoneticilerin diger
benzer yonleri ise sosyal iliskilerde iyi olmalari, aktif, kendine guvenen, basari istegi
yuksek, hirsli ve bagimsiz Kisilik 6zelliklerine sahip olmalaridir. Ayrica kadin
yoneticiler ile erkek yoneticilerin Kisilik 6zellikleri arasinda ¢ok az fark oldugu tespit
edilmistir (Barutcugil, 2002: 22).

Kadin Yoneticiler, degisen is dinyasina farklilik ve hareket getirerek, kariyer
stirecinde hizla ilerlemektedir. Y0netim kademeleri incelendiginde, kadinlarin gogunun
erkeklere gore daha alt pozisyonlarda sayica daha fazla yer aldiklari; erkeklerin ise, tst
kademede profesyonellik gerektiren islerde ¢cogunlugu ellerinde bulundurduklar: tespit
edilmistir. Kadinlarin egemen oldugu alanlarda bile, kadinlarla karsilastirildiginda
erkekler yoneticilerin dikkat cekecek oranda daha Ust kademelere yukseldikleri
gorilmektedir (Wirth, 2001: 2-13).

Tirkiye Istatistik Kurumu’nun 2015 sonuglarina gére Tirkiye nufusunun %
49,8’ini  kadinlar olusturmaktadir (TUIK, Istatistiklerle Kadin 2015).  Isgici
Arastirmas: sonuglarina gore; 2015 yilinda Turkiye’de 15 yas ve Uzeri yastaki nifus
icerisinde istihdam orani1 % 50,6°s1n1 olusturup, toplam isgictniin % 30,3’Und kadinlar
temsil etmektedir (TUIK, Sayi: 25, 5 Mayis 2015).

Avrupa Birligi tye ulkelerinin istihdam orani incelendiginde, Avrupa Birligi Uye
ulkelerinin kadin istihdam orant % 58,8’dir. Ayrica 2013 yilinda kadin istihdamin en
yiiksek oldugu tilke % 72,5 ile Isveg, en dusiik oldugu tlke % 39,9 ile Yunanistan’dir.
(TUIK istatistiklerle Kadin 2014, Haber Bilteni Say:: 18619, 05 Mart 2015).

OECD {lkeleri icerisindeki en disuk kadin is gicine katilim oran1 Tirkiye ve
Meksika’ya aittir. Ayrica OECD sonuglarina gore cocuk bakimi ve dcretli izin
konusunda en avantajli tlkeler Norveg ve Danimarka, en sondaki tlkeler ise Turkiye ve
Meksika’dir (ILO Ankara Ofisi, 2010: 10-11).

TUIK 2014 verilerine gore, Tirkiye’de Ust diizey kadin yonetici oran1 % 9,4 “tiir
(TUIK istatistiklerle Kadin 2014, Haber Biilteni Say:: 18619, 05 Mart 2015).

TUIK 2014 verilerine gore Turkiye’deki kadin calisanlarin % 49,9’u hizmet
sektoriinde, % 16,1°’i sanayi sektdrinde, % 32,9’u ise tarim sektOriinde calistigi
gortulmektedir. Kadin istihdam: agisindan egitim, onemli bir faktor olup kadinlarin

egitim duzeyi arttikga istihdam oranlarinin da arttigi gortlmektedir. Egitim durumu
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itibariyle kadin issizlerin % 34,9’u lise alti egitimliler, % 32,6’s1 yuksek 0grenim
mezunlarindan olusmaktadir (TUIK, Isglict Istatistikleri).

TUIK’in yapmis oldugu 2015 yili yasam memnuniyeti arastirmasina gore,
kadinlarin is memnuniyeti % 7,1 oraninda ¢cok memnun iken, erkeklerde bu oran % 5,8
olarak gorilmistur. Memnun olanlarin orant kadinlarda % 71,3, erkeklerde % 72,5
oldugu gorulmektedir. Ancak ayni arastirmada yer alan sonuglarda ise kadinlarda
kazang memnuniyeti 2015 verilerine gore ¢cok memnun orant % 1,8 iken, erkeklerde %
2,6; memnun olan kadinlarin oran1 % 39,4 iken erkeklerde % 43,1 oldugu goriulmektedir
(TUIK, Yasam Memnuniyeti Arastirmasi, 2003-2015).

TUIK 2015 yili yasam memnuniyeti arastirmasi sonuglarina gore, isyeri
iliskilerinden memnuniyet durumlarina gore kadinlarda % 7,4 ¢ok memnun iken,
erkeklerde % 5,4’Gnin ¢ok memnun oldugu gozlenmistir. Yine ayni arastirma
sonuglarina gore kadinlarda % 81,1 oraninda isyeri iliskilerinden memnun oldugu,
erkeklerde ise % 83,1 oraninda memnun oldugu gorilmistir (TUIK, Yasam
Memnuniyeti Arastirmasi, 2003-2015).

Kamu ve ozel sektérde calisanlarla ilgili TUIK’ in yapmis oldugu ise dair
sorunlarla ilgili arastirmada, kamu sektdriinde calisan kadinlarda % 39,0°1 creti sorun
olarak gorulurken, 6zel sektérde ¢alisan kadinlarda % 29,0 olarak gortlmusdr. Calisma
kosullarint kamu sektoriinde calisan kadinlarin % 23,3’ sorun olarak gorirken, ozel
sektorde bu oran % 18,1 olarak g0ze carpmaktadir. Kamu sektériinde calisan
kadinlarin % 19,4°G yonetimle ilgili sorunlarin oldugunu distndrken, 6zel sektorde
calisanlarda ise % 11,6 olarak gorulmiistir (TUIK, Yasam Memnuniyeti Arastirmasi,
2003-2015).

TUIK 2014 yil verilerine gore, Tirkiye’de toplam istihdam edilen kadin sayisi
7.689.000’dir. Tiirkiye’deki toplam kadin yonetici sayist ise, 179.000’dir. TUIK 2015
yil1 verilerine gore ise, Tlrkiye’de toplam istihdam edilen kadin sayis1 8.058.000°dir.
Yine ayni verilere gore ise Turkiye’deki toplam kadin yonetici sayisi, 182.000’dir
(TUIK, Isgucui Istatistikleri, 2041-2015). Az da olsa bir artis oldugu gortlmektedir.
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Tablo 3.1. Adana ve Mersin Bolgesindeki 2014-2015 Yih Kadin istihdaminin
Sektorel Dagihmi (Bin Kisi ve Toplam icindeki % Payi)

2014 2015
Bin Kisi % Bin Kisi %
Tarim 108 30,8 110 29,4
Sanayi 46 13,0 48 12,9
Hizmet 197 56,2 216 57,7
Toplam 351 100 374 100

Kaynak: TUIK, Isgiicu Istatistikleri

Kadinlarin istihdam toplami 2015 ddéneminde bir 6nceki yila gore artis
gostermistir. Sektorel dagilima bakildiginda yarisindan fazlasinin hizmet sektdériinde
calistigi, kadin isglct acgisindan en o©nemli sektoriin hizmet sektort oldugu
gorulmektedir. Ancak yillara gore istihdam oraninda ise farklilasma oldugu gdzlenmis
olup, tarim ve sanayi sektoriinden hizmet sektoriine kaydigi goralmustdr.

Turkiye genelindeki istihdam dagilimi ise Tablo 3.2°de gorilmektedir.

Tablo 3.2. Turkiye Geneli 2014-2015 Yih Kadin Istindaminin Sektérel Dagilimi
(Bin Kisi ve Toplam icindeki % Pay1)

2014 2015

Bin Kisi % Bin Kisi %
Tanm 2533 32,9 2527 31,4
Sanayi 1315 17,1 1302 16,2
Hizmet 3841 50,0 4230 52,5
Toplam 7689 100 8058 100

Kaynak: TUIK, Isgiicu Istatistikleri
Not: Rakamlar yuvarlamadan dolay: toplam: vermeyebilir.

Kadin istihdaminin ~ Tarkiye genelindeki  sektorel bazdaki  dagilimi
incelendiginde 2015 yilinda bir Onceki yila gore tarim ve sanayi sektOrinde dusls
yasanirken hizmet sektorinde artis oldugu gorulmektedir. Ayrica kadin istihdaminin
2015 yilinda bir dnceki yila gore arttigi gozlenmistir.
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3.3.1. Isguiciine Katithm Oram

Tablo 3.3. Temel Isgiicti Gostergeleri Ocak 2015-2016

Toplam Erkek Kadin
2015 2016 2015 2016 2015 2016

15 yas ve daha yukan yastakiler (Bin)
Nufus 57475 58366 28385 28828 29090 29539
isgiicu 28713 29565 20013 20411 8701 9153
Istihdam 25454 26275 17896 18312 7559 7962
Issiz 3259 3290 2117 2099 1142 1191
Isguciine dahil olmayanlar 28761 28802 8372 8417 20389 20385

(%)
Isgiictine katilma oram 50,0 50,7 70,5 70,8 29,9 31,0
istindam oram 44,3 45,0 63,0 63,5 26,0 27,0
Issizlik oram 11,3 111 10,6 10,3 131 13,0
15-64 yas grubu (%)
Isgiictine katilma oram 54,6 55,4 75,8 76,2 33,3 24,6
Istindam oram 48,3 49,2 67,6 68,2 28,8 30,0
Issizlik oram 11,6 11,3 10,8 10,5 13,4 13,3

Geng nufusta (15-24 yas) issizlik oram 20,0 19,2 18,7 18,4 22,4 20,5

* Tablodaki rakamlar yuvarlamadan dolay: toplami vermeyebilir.
** Jsglicii istatistikleri, Ocak 2016 (Say:: 21570 Tarih: 15 Nisan 2016)

Isguicti 2016 Ocak dénemindeki bir énceki yilin ayn1 dénemine gore 852 bin Kisi
artarak 29 milyon 565 bin Kisi, is guclne katilma orani ise 0,7 puan artarak % 50,7
olarak gerceklesmistir. Ayni1 donemler icin yapilan karsilastirmalara goére; erkeklerde
isglctine katilma orani 0,3 puanlik artisla % 70,8; kadinlarda ise 1,1 puanhk artisla %
31 olarak gerceklesmistir.

TUIK Gelir ve Yasam Kosullari Arastirmasi 2014 sonuclarina gore,
yuksekdgretim mezunu duzeyinde bir kadin ¢alisanin ortalama esas yillik is geliri, aym
egitim dizeyinde bir erkek calisanin yillik ortalama esas is gelirinden % 1,3 oraninda
dustik gerceklesirken, bu farkin en fazla oldugu egitim dizeyi % 1,8 ile lise alt:
olmustur (TUIK istatistiklerle kadin 2015 Sayi: 21519. 7 Mart 2016).

Sekill 3.4’de de goriildugi tizere, TUIK 2014 Egitim durumlarina gore cinsiyete
dayali Ucret farklarina bakildiginda, egitim duzeylerine gore incelendiginde,
erkeklerden kadinlarin daha dustk dcret aldigi ilkokul diizeyinde %18, ilkdgretim ve

ortaokul duzeyinde %15,4, liselerde % 9,1, meslek lisesi %19.5, yiksekokul ve
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ustinde %217,8 oldugu saptanmistir. Bu farkliliklar da gosteriyor ki egitim seviyesi
hangi duzeyde olursa olsun yuksekokul seviyesi dahi olsa erkeklerin kadinlara oranla
daha yuksek tcret aldigi saptanmistir. Bu yuzden de (cret farkliliklarinin, kadinlarin is

tatmin duzeylerini distrdigu ve is yasamlarini zorlastirdig: disuntlmektedir.

Cinsiyetler arasi licret farla %
20
18
16
14
12
10
8
b
4
2
o
2 Toplam ilkokulve | ilkigretim Lize Tieslek iikse kokul
alt wie ortaakul Itzst va s
|® Cinsiyetler aras Geretfarkiss| 04 | 18 154 g1 | w5 | 178 | ‘

Kaynak: TUIK, Kazang Yapis1 Arastirmasi, 2014
Sekil 3.4. Egitim Durumuna Gore Cinsiyete Dayah Ucret Farki, 2014

Adrese dayali niifus kayit sistemi 2014 verilerine gére Adana’nin nifusu 2 165
595, Mersin nifusu 1 727 255°dir. 2015 sonuglarina gére Adana nifusu 2 183 167 iken
Mersin nufusu 1 745 221 °dir (Adrese dayal nifus kayit sistemi sonuclari, 2007-2015).

1 Agustos 2016 verilerine gore, Mersin Ticaret ve Sanayi Odasi'na kayith
toplam firma sayis1 18.565 iken, Adana Ticaret Odasi’na kayitl toplam firma sayist ise,
16.686°dr.
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Tablo 3.4. Adana ve Mersin Bélgesinin Yillara ve Cinsiyete Gore Isgiicii Durumu

Toplam Erkek Kadin
2014 2015 2014 2015 2014 2015

15 yas ve daha yukan yastakiler (Bin)
Nufus 2 840 2 853 1399 1406 1441 1447
Isgucu 1397 1441 990 1009 408 432
istindam edilenler 1247 1299 897 925 350 374
issiz 150 142 92 84 58 58
isgiictine dahil olmayanlar 1443 1412 409 397 1034 1014

(%)
Isglictine katilma oram 49.2 50.5 70.7 71.8 28.3 29.9
Istindam oram 43.9 45.6 64.1 65.8 24.3 25.9
Issizlik oram 10.7 9.8 9.3 8.3 14.1 13.4

Tablo 3.4’de Adana ve Mersin bolgesinin yillara ve cinsiyete gore isgucu
durumu Ozetlenmistir. Adana ve Mersin bolgesinde 2014 ve 2015 yillarinda nufus
yogunlugu olarak kadinlar daha fazla oldugu gézlenirken, isguciine katilma ve istihdam
oranlarinda kadinlara nazaran buyik bir cogunluga sahip oldugu belirlenmistir. Issizlik
oraninda da isgiicune katilma ve istihdam orani ile paralel olarak issizlik oraninda da
kadinlarin daha fazla is aradiklar: soylenebilir.

Turkiye’de kadinlarin is hayatinda yuzlestikleri sorunlarin kaynagi, utlkenin
geleneksel, sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapisindan kaynaklanmaktadir. Is hayatindaki
erkek egemen yapi ve yasal dizenlemelerdeki bosluklar sartlari zorlastirmaktadir.
(Kazgan, 1982: 272-285). Sanayi ve hizmet sektortinde kadin yonetici sayisinin artmasi,
kalite ve performans yoninden kayda deger katkilari olmaktadir. Ekonomik yonden
sektore ve kendine katk: saglayan kadin sosyal ve toplumsal yonden de topluma yeni
dinamikler kazandirmaktadir (Besler, Orug, 2010: 18).

Turkiye’de calisan kadin olmay:r zorlastiran pek cok etken vardir. Ornegin
evdeki sorumluluklar, ¢ocuk bakimi, toplumun kadindan beklentileri ve yeterli egitim
olanaklarinin sunulmamas: sadece bir kacgidir. Tum bu olumsuzluklara ragmen,
kadinlarin ¢alisma hayatinda hizla yikseldikleri, seslerini duyurduklar: ve varliklarin
tim sektorlerde gosterdikleri gorulmektedir. Kadinlarin gocuk bakimi ve ev islerinde
olan sorumluluklarini profesyonel destekle paylasmalariyla is hayatina daha fazla
zaman ayirmaya baslamiglardir. Buna ragmen esit ise esit Ucret alma konusunda hala

devam eden sorunlarla ugrasmaktadirlar (Eres, 2006: 47).
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Kadinlarin (st dizey yonetici pozisyonuna yikselmelerinin  dnlindeki
engellerden biri de kadinlarin kendilerine koyduklari engellerdir. Micadeleyi goze
alamamak, kendine glvenememek, risk almaktan cekinmek, anne ve es rolleri gibi
nedenlerden dolay: kadinlar is hayatinda yikselmek icin gerekli adimlar1 atmaktan geri
durmaktadirlar (Cakinberk, 2011: 247).

Kadinlarin is hayatinda yonetici pozisyonuna yiikselmelerinin dnlindeki
engellerden biri de kadin yoneticilerdir. Kadin yoneticilerin bazilarinda gorulen tek
kadin yonetici olma arzusu nedeni ile kadin calisanlarin statulerinin ylkselmesini
istemezler, engel olurlar. Tercih durumunda kaldiklarinda erkek calisanlar: tercih
ederler (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 282). Bunun literatirdeki ad: ise Kralice Ar:
sendromudur. Kralice Ar1 sendromu, Ust yonetimde tek kadin olmanin bir basar1 ve
ayricalik belirtisi oldugu fikridir (Zel, 2002: 41).

Diger taraftan, erkek yoneticilerin yarattigi engeller de bulunmaktadir. Erkek
yoneticilerin kadin calisanlara karsi onyargilari, kadinlarin is ve deneyim konularinda
yetersiz olduklar: konusunda yanlis inanislari, iletisim kurmada zorlanmalari, giicti elde
tutma istegi gibi pek cok olumsuz nedenden dolay: kadinlarin yénetim pozisyonlarina
gelmelerini istemezler (Eres, 2006: 47).

Kadinlarin calistiklari Orgitte performanslarini gosterebilecekleri kademelere
yukselmelerini engelleyen etkenlerden bir tanesi de cam tavani sendromudur (Ercen,
2008: 37). Cam tavan 1970’li yillarda ABD de ortaya ¢ikan bir kavramdir. Orgitsel
gercekle bagdasmayan olumsuz distnceler ve tutumlar kadinlarin Gst dizey yonetim
kademelerine gelmelerini engelleyen goriinmez engeller olarak ifade edilebilir (Wirth,
2001: 1).

Bu baglamda, kadin yoneticiler, cam tavan sendromuyla basa ¢ikabilmek igin
kararli ve azimli olmalar1 gerekmektedir (Cakinberk, 2011: 276-278). Bu engeli asmak
icin de bazi stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir. Bu nedenle, kadin yoneticilerin bilgi,
beceri ve yeteneklerini gelistirmek icin hizla degisen dunyada yonetim ve guncel
konularda meydana gelen degisimleri takip edebilmek igin kendilerini yenilemeleri,
ulusal ve uluslar arasi bazda egitim ve kariyer iyilestirme programlarina katilmalar
gerekmektedir.

Ise giriste, toplumun sosyo-kiiltiirel ve geleneksel yapisindan dolay: kadinlarin
evlendikten sonraki sirecte sorumluluklarinin artmasi nedeni ile islerine yeterince 6nem

vermeyecegi yonunde orgltlerde olumsuz bakis acilart gelisebilmektedir. Ayrica ise
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alinsalar bile esit ise esit Ucret uygulamalart bazi isletmelerde hala yeterince
saglanamadig icin cinsiyetler arasi negatif ayrimciliga maruz kalmaktadirlar (Tulllk,
2006: 50-51).

Diger taraftan, ¢alisan kadin is ve aile arasinda denge kurabilmek igin ikilem
yasamaktadir. Sorumluluklarint yerine getirmede zaman zaman zorlanmakta ve
gerilimlere neden olmaktadir. Tum bunlarla ugrasirken karsisina ¢ikan kariyer
firsatlarini da kacirabilmektedir (Adak, 2007: 6).

Turkiye’de ndfusun yarisinin kadin olmasina ragmen, erkek isglcinin kadin
isglcinln iki kat1 olmasi Ulkenin ekonomik blyiimesi a¢isindan biyik bir engel oldugu
gorilmektedir. Isglciiniin yiksek olmas: Gretimi artirmas: bakimindan 6nemlidir ve
ulkedeki ekonomik buyimeyi hizlandiracak bir etkendir. Bu durumdan hareketle Glke
ekonomisinin giiclenmesi icin kadin isgucl sayisinin artirilmas: gerekmektedir (Yetisen,
Tutar, 2009: 125-126).

Kamu ve 6zel kurumlarinda kadinlarin tst yonetim kademelerine yikselmeleri,
isglcitine katihmindaki esitsizlikler, kadinlar ve erkeklere esit kosullarin sunulmamasi
gibi faktorlerle sinirlandirilmistir (Aytag, 1997: 222).

Diger taraftan kadin yoneticiler, sirketlerin kurulus asamasinda farkli rollere
sahiptirler. Cogunlukla kadin girisimcilerin kigik capl isletmelerin kurulusunda yer
aldiklar1 gorulmektedir (Soysal, 2010: 74).

Ozel sektorde calisan kadin yoneticiler hakkinda yapilmis kapsamli bir
arastirmanin olmamas: dikkat ¢ekmektedir. Ancak bolgesel bazda farkli zamanlarda
yapilan bazi arastirmalar mevcuttur ve bu calismalar da kadin yonetici oranin distk
oldugunu gostermektedir. 1970’lerde S. Ozbasar ve Z. Aksan tarafindan istanbul’da 48
sanayi kurulusunu kapsayan calismada, kadinlarin toplam isglciunin % 25’ini
olusturdugunu fakat yonetim pozisyonlarina ¢ikildikca bu oranin dustigini
bulmuslardir. 1980’lerde F. Tabak tarafindan sanayi sektdriinde ydrdtilen bir
arastirmada is yerlerinde orta diizey kadin yonetici oran1 % 15, Ust diizey yoneticilerde
ise bu oranin % 3’e kadar dustugu tespit edilmistir. 1990’lara gelindiginde Tabak ve
arkadaslar tarafindan sanayi sektorlinde faaliyet gosteren isletmeler incelenmis ve bu
isletmelerde kadinlarin Ust diizey pozisyonundaki yoneticilerin % 4’0n0 olusturdugu
tespit edilmistir (Kabasakal, 2004).

Kadin yoneticilerin daha geng yaslarda olduklari, orta sosyo-ekonomik diizeye

sahip ailelerden geldikleri gozlenmektedir. Kadin yoneticilerin ¢ogunlukla hizmet
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sektorl ve insan kaynaklari gibi alanlarda calistiklar: bilinmektedir (Guldal, 2006: 49).
Literatlir incelendiginde, kadinlarin is segimiyle ilgili olarak yapilan bir ¢alismada,
Turkiye’de kadinlarin en fazla finans yoneticiligi, satis, insan kaynaklari ve pazarlama
yoneticilikleri alanlarinda ¢alistiklart bulunmustur (Ucgar, 2006: 8-13).

Diger bir arastirmada ise, kadinlarin kariyer hedeflerinde iddiali olmadiklari, bir
tercih yapmak durumunda kaldiklarinda ise ailelerini Kkariyerlerine tercih ettikleri
gorilmustir. Ancak aile hayatin1 olumsuz etkilemeyen durumlarda kadinlarin
kariyerlerine daha fazla 6nem verdikleri sonucuna ulasiimistir (Aycan, 2004: 471-474).

Turkiye’de st duzey yonetici kadinlarin ortak Ozelliklerini arastiran bir
calismaya gore; evli ve ¢ocuklu olmak, yiiksek sosyo-ekonomik gecmis, olumlu kisilik
Ozellikleri, fazla 6n plana cikmamak, sade bir dis gorlnls, basar: ve kariyer hedeflerinin
yuksek olmasi gibi 6zetlenmistir (Kabasakal vd. 1994: 45-62).

19-20 Eylul 2011 Briksel’de Avrupa Komisyonu tarafindan yurutilen bir
arastirmada kadinlarin tst diizey yoneticilik yaptigi sirket performansinda ve gelecek
hedeflerini gerceklestirmede basarili olduklar: tespit edilmistir. Ust diizey yoneticilerde
kadin sayisin1 artirmak icin AB ulkelerinde yirutilen politika ve stratejilerden bazilar: :
Sirket stratejilerinin diizenlenmesi, sektérin gelistirdigi politikalar ve hikimetler
tarafindan gerceklestirilen yasal diizenlemeler (TUSIAD- Ust Yonetimde Kadin
Temsili: Avrupa Birligi ve Tirkiye’deki Gelismeler).

Fortune 500 sirketlerinde kapsayan Gender Forward Pioneer (GFP) arastirma
sonucglarina gore sektorunun en itibarl sirketlerinde kadin yonetici sayisinin yiiksek
oldugu sonucuna varilmistir. Bu arastirmaya Fortune 500 sirketlerindeki 36 Ulkeden
8.6007Un Gzerinde yonetici katilmigtir (Campaign Turkiye, 2016).

3.4. Is Tatmininin Motivasyondaki Yeri

Bazi kisileri ge¢ saatlere kadar calismaya sevk eden nedir? Neden bazilari is
yerini terk etmek icin surekli saate bakar (Kocel, 2015: 729) ? Hi¢ dusundiniz mi?

Yiksek dizeyde ise sarilan calisanlar, yiksek motivasyonla kendilerini
yaptiklar isle 6zdeslestirirler. Yiiksek duzeyde ise sarilma ve psikolojik guglendirme,
orgutsel vatandaslik ve is performans: ile pozitif iliskilidir. Is tatmini ile iliskili ise
sarilma, insanlarin psikolojik olarak isleriyle 6zdeslesme derecesini Olcer (Robbins,
Judge, 2015: 77).
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Orgutler ve yoneticiler calisanimin  motivasyon konusuna 6nem vermek
zorundadirlar. Motivasyon ve performans arasinda siki bir iligski vardir. Motivasyonu

saglanamayan galisanin Gstun performans sergilemesi beklenemez (Kogel, 2015: 729).

insanlar islerinden Ne Kadar Tatmin Oluyor?

Arastirmalar, is tatmin duzeylerinin, tatmin boyutlarina gore farklilik
gosterdigini ortaya koymustur. Sekil 3.5’de goruldugi gibi calisanlar iglerinden, isin
kendisinden ve amirleri ile ¢calisma arkadaslarindan genel olarak memnundurlar. Ancak,
terfi ve tcret durumundan memnun olmadiklar1 gorilmektedir (Robbins, Judge, 2015:
81).
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Kaynak: Robbins, Judge, 2015: 82
Sekil 3.5. Ortalama is Tatmini Boyutlar

Is Tatminine Ne Neden Olur?

Gelismis ve gelismekte olan Qlkelerde, calisanlar icin Ucret, is tatmini ve
mutluluk ile iliskilidir. Ancak gelismis, ylksek yasam seviyesine sahip Ulkelerde is
memnuniyeti ile Gcret arasinda dusik bir iliski vardir. Bir arastirmada Forbes 400
listesindeki en zengin insanlarla Dogu Afrika’da Maasia Kabilesinde yasayan
cobanlarin genel iyi olma durumlar karsilastirilmis ve aralarinda anlamli bir farkliliga
rastlanmamustir (Robbins, Judge, 2015: 82).
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Is Tatmininin Kiiresel Etkileri

Is tatmini Gzerine yapilan arastirmalarin pek cogu ABD’de yiritilmektedir. Bu
calismalarda, farkli kdltirlerde bile benzer faktorlerin is tatminine neden oldugu
sonucuna ulasilmistir. Is tatmini tim kaltirlerle iliskili bir kavram olarak goriilmekle
birlikte bu durum is tatmininde Kkdltirel farkliliklar olmadigi anlamina gelmez.
Arastirma bulgular1 bati Glkelerinde ¢alisanlarin, dogu tlkelerinde calisanlardan daha
yuksek duzeyde is tatminine sahip olduklarin: tespit etmistir. Sekil 3.6’da, 15 tlkede
calisanlarin is tatmin dizeyleri (zerine yapilan bir c¢alismanin sonuglarin
gostermektedir. Grafikte goruldugu Gzere, is tatmininde en yiksek seviye ABD ve Bati
Avrupa ulkelerindedir (Robbins, Judge, 2015: 88-89).
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Kaynak: Robbins, Judge, 2015: 88-89
Sekil 3.6. Ulkelere Gore Ortalama Is Tatmini

3.5. Is Tatmini ve Motivasyon Teorileri

Is tatmini teorilerinin temelleri genel motivasyonel teorilerine dayanir. is
tatmininde icsel faktorlere 6nem veren teoriler Kapsam (icerik) Teorileri, dissal
faktorlere 6nem veren teoriler de Sirec Teorileri olarak literatiire ge¢mistir. (Kogel,
2001: 510).

Is tatmini ile ilgili kuramlar Motivasyon Teorileri olarak da bilinmektedir. Bu

nedenle Sekil 3.7.”de goruldigl gibi iki ana baslikta toplanmistir (Kogel, 2001: 510).
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Is Tatmin Teorileri

Kapsam Teorileri Siireg Teorileri
Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Vroom'un Bekleyis Teorisi

Herzberg'in Cift Faktor Etkisi Lawler-Porter'in Bekleyis Teorisi
Clayton Alderfer'in ERG Yaklasimi Locke Amaclar Teorisi
McClelland'in Basarma ihtiyaci Esitlik Teorisi

Kaynak: Kogel, 2001: 510
Sekil 3.7. Is Tatmin Teorileri

1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, Kisinin icsel surecglerine 6nem veren ve Kisiyi belirli
davraniglara yonlendiren faktorleri kapsar (Kogel, 2015, s.733). Kapsam teorileri,
motivasyonun Kisinin bireysel gereksinimlerinden, beklentilerinden, tatmininden,
motivasyonundan ve deneyimlerinden meydana geldigini ifade eder (Kogel, 2001: 510).

Kapsam teorileri ¢atisi altinda toplanan teorilerden en ¢ok taninan dort tanesi
sOyledir: Abraham Maslow’un gelistirdigi ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi; Frederick
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (veya Hijyen Motivasyon Teorisi) ile David
McClelland’in Basarma Ihtiyaci (Achievement) Teorisi ile Clayton Alderfer’in ERG
Yaklasimi’dir (Kogel, 2015, 5.733).

2. Surecg Teorileri
Surec teorileri, calisanlarin nelerle ve nasil motive olduklar: Gizerine c¢alisir.
Sireg teorilerine temel olan dért motivasyon teorisi bulunmaktadir (Kogel, 2015: 740):

Davranigsal Sartlandirma Yaklasimi
Beklenti Teorileri
Esitlik Teorisi

M w0 Do

Amag Teorisi.
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3.5.1. Hawthorne Arastirmalarn

Hawthorne Arastirmalari, Harvard Universitesinde gorevli akademisyenlerden
olan F. Roethlisberger ve Elton Mayo oncullginde Western Elektrik Sirketi’nin
Cicero’daki Hawthorne fabrikasinda yapilan bir ¢calisma ile yonetim alanini davranis
yonunden farkli bir bakigla incelemenin temeli atilmistir. Bu ¢alisma 1924 ile 1930
yillart arasinda gerceklestirilmistir. Calismada, calisma ortamindaki degiskenlerin
verimlilik Uzerine etkisi incelenmistir. Arastirma sonuclarina gore, ortamin 1sisi,
ortamin aydinlatiimasi, dinlenme siklig: gibi ¢alisma ortamini iyilestirme adina yapilan
dizenlemeler ve iyilestirmelere ragmen verimliligin degismedigi, bazen de hichir
Iyilestirme olmaksizin verimliligin arttigi gozlenmistir (Kogel, 2015: 276).

Bu arastirma sonuclarindan sonra arastirmacilarin ilgisi verimlilik artisinda
fiziksel faktorlerin yerine sosyal faktorlere kaymustir. Bu varsayimi dogrulamak igin,
arastirmacilar yeni arastirmalar yaparak bu varsayimi dogrulamislardir. Bu durumdan
hareketle, calisanlarin verimliligi ve performans: tzerinde, calisma ortaminda fiziksel
faktorlerden ¢ok, sosyal faktorlerin daha etkili oldugu sonucuna ulasilmistir (Kogel,
2015: 276-277).

3.5.2. Baghca Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusunda ve isletme yonetiminde kullanilabilecek cesitli teori ve
modeller gelistirilmistir (Kocel, 2015: 732).

3.5.2.1. Erken Dénem Motivasyon Teorileri

1950 ve 1960 yillar1 arast motivasyonla ilgili terimlerin ilk ortaya ¢iktigi donem
olmasi agisindan 6nemlidir. Ginlimuzde elestirilen yanlar: olsa da, motivasyon ile ilgili
literatirde en cok kullanilan teoriler bu tarihlerde ortaya atilmustir.

Bu teoriler Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, X ve Y Teorisi,
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, McClelland’in Ug ihtiyac Teorisidir. Bu teoriler
gunimuizde kullanilan ¢agdas teorilerin temelini olusturmaktadir (Robbins, Decenzo,
Coulter, 2013: 275).
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3.5.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Motivasyon teorileriden en ¢ok taminani Abraham Maslow’un ihtiyaclar
Hiyerarsisi Yaklasimidir. Bu teori iki hipotez tizerine kuruludur. Bunlardan ilki, insanin
her davranis: belli bir ihtiyaci gidermek tzere gergeklestirdigi varsayimidir. Ikincisi ise
ihtiyaglarin siralamasinin gosterdigi 6nem ile ilgilidir. Alt seviyede bulunan bir ihtiyag
doyuma ulasmadan bir st seviyedeki ihtiyaclar davranisa sebep olamaz. Ihtiyaclar
doyuma ulastikca yeni ihtiyaclar dogmaktadir (Kogel, 2015: 734).

Bu teoriye gore bireyin ihtiyaclar bes kategoride incelenebilir. En alt seviyedeki
kategoride en temel ihtiyaclar bulunmaktadir. En Ust seviyedeki kategoride ise kendini
gerceklestirme yer almaktadir.

Bu ihtiyaclarin olusturdugu siralama su sekildedir:

1. Seviye: Temel gereksinimler: Beslenme, uyku, cinsellik, bosaltim

2. Seviye: Guvenlik gereksinimleri: Can ve is glvenligi, mulkiyet guvenligi,
tehlikelerden korunma,

3. Seviye: Sosyal gereksinimler: Bir gruba mensup olma, kabul edilme, arkadaslik

4. Seviye: Kendini gosterme gereksinimleri: Prestij elde etme , kendine guven,
basar: istegi

5. Seviye: Kendini gerceklestirme gereksinimleri: Kendini gelistirme, erdem,
yaraticilik (Kogel, 2015: 734-735).

3.5.2.1.2. McGregor’un X Teorisi ve Y Teorisi

Douglas McGregor’un insan tabiatiyla ilgili iki teorisi vardir. Bu teoriler X ve Y
teorisi olarak bilinir. X teorisi bireylere kars: olumsuz 6nyargilara sahiptir. Isgorenlerin
sorumluluk almak istemediklerini ve isten hoslanmadiklarini kabul eder. Y Teorisi ise
bireylere kars1 olumlu yargilarda bulunur. Bu isgorenlerin calismaktan ve sorumluluk
almaktan hoslandiklarini kabul eder (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 276).
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3.5.2.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Hijyen — Motivasyon Teorisi)

Bu teori Frederick Herzberg tarafindan gelistirilmistir. En c¢ok taninan
teorilerden biridir (Kocel, 2015: 737).

Herzberg ‘in teorisi iki ana bashkta incelenebilir. Ilk grup hijyen faktorleridir.
Ucret, giivenlik, nezaret tarzi cahisma kosullari gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu
siralanan unsurlarin direk motive edici etkisi yoktur. Ancak bunlar motivasyon icin
gerekli ©6n sartlardir. Bu sartlar yerine getirilmeden calisanin motivasyonunun
saglanmasi imkansizdir (Kogel, 2015: 737).

Ikinci grup ise motive edici faktorlerdir. Sorumluluk, terfi, pozisyon, isin kendisi,
basarma ve taninma gibi faktorleri kapsar. Kiside basari hazzi yaratmas: nedeni ile
bireyin motive olmasin1 saglayan unsurlardir. Bu faktorlerin olmamas: bireyde
motivasyon eksikligine ya da motivasyon yokluguna yol agar (Kogel, 2015: 737).

Mlgili literaturde konu ile ilgili farkl bir siniflamanin oldugu dikkat cekmektedir.
Bu siniflamada ise Frederick Herzberg cift faktor teorisinde digsal faktorler, bazi
kaynaklarda hijyen faktorleri olarak adlandiriimaktadir. icsel faktorler ise motive edici
faktorler olarak kullaniimaktadir. Digsal faktorleri is tatminsizlik ile, i¢csel faktorleri ise
is tatmini ile iliskilendirilmistir. Herzberg arastirmasinda calisanlarin is tatmin
duzeylerini tespit etmek istemistir. Arastirmasindan elde ettigi sonuglar Sekil 3.8’de
sunulmustur (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 277).

Motive Edici Faktirler 1 Hijyven Faktirler
Basan Nezaret
Sirket politikasi
Tamnma - Amirlerle iliskiler
Isin kendisi (_:ahg.ma sartlan
= Ucret
EREaE ik Ig. arkadaslariyla iliskiler
Terfi Kisisel yasam
. . Astlarla iliskiler
Gelisme Statii
Giivenlik
Asir1 Derece Tatmin Nii-tr Asir1 Derece Tatminsizlik

Kaynak: Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 277
Sekil 3.8. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
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Herzberg’in arastirma sonuclarina gore, geleneksel gorisiin aksine, tatminin zit
anlaminin tatminsizlik olmadig: iddasinda bulunmustur. Sekil 3.9°da goruldigu gibi
tatminin karsiti tatmin olmama, tatminsizligin karsiti tatminsiz olmamadir (Robbins,
Decenzo, Coulter, 2013: 277).

Gelenekzel Gonis

Tatmin Tatminsizlik
i - Hearzhery'in Gariigi
Meotive Ediciler Hijyen FaktSrer

Tatmin Tatmin oltmama Tatminsiz Tatminsizlik
almamnas:

Kaynak: Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 277
Sekil 3.9. Tatmin ve Tatminsizlige Iliskin Goruslerin Karsilastirmasi

3.5.2.1.4. Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland tarafindan ortaya konan teoride birey U¢ bashk altinda
toplanabilecek ihtiyaclarinin etkisi ile davranisa yonelir. Séyle siralanir (Kogel, 2015:
738):

- Tliski kurma ihtiyaci
- Gug elde etme ihtiyaci

- Basarma ihtiyaci

McClelland, bireylerin yaptiklari iste basarili olmay: istemelerinin arka planinda
yatan nedenin yuksek basari elde etme ihtiyaci, Kisisel zafer kazanma arzusu oldugunu
ifade etmektedir. Yuksek motivasyona sahip bireyler daha hirsli ve kararli olduklar: igin
yuksek hedefler belirleyerek, bu hedefleri gerceklestirmek igin elde edilmesi zorunlu

olan bilgi, tecriibe ve beceriyi kazanmak icin ¢aba sarf ederler (Keser, 2006b: 31).
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3.5.3. Cagdas Motivasyon Teorileri ve is Tatmini

Cagdas Motivasyon Teorileri; amag belirleme teorisi, esitlik teorisi ve beklenti
teorisi ve is tasarimi teorisinden olusmaktadir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 279).

Ama¢ Belirleme Teorisinde, amaclarin performans: ve verimliligi artirdigi,
yuksek hedeflerin ulasilabilirligi, daha kolay olan hedeflere gore daha yiiksek
performansa neden oldugu ortaya konulmustur. Calisanin hedefleri igsellestirdikleri
kabul edilir. Bu icsellestirme yani baglilik, ¢alisan 6z denetime sahip oldugunda,
hedefleri kendisi belirlediginde ve bu hedefler herkes tarafindan gorinir oldugunda
daha buyuk etki yarattigi gortlmektedir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 279-280).

Bireyce Elde
Edilen Geri

Bildirim

Amaclar

- Belirgin
- For

Amac Belirleme
Stlirecine
Katthm

Kaynak: Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 280
Sekil 3.10. Amag Belirleme Teorisinin kisa bir 6zetini sunmaktadar.

Is Tasarimi bir ihtiyactan dogmustur. Orgitler ve yoneticiler calisanlarim
isyerine ve ise karst motivasyonunu artirabilmek igin farkli metotlar gelistirmek
zorunda kalmglardir. Motivasyonu artan ¢alisanin performansinin, verimliliginin artigi
ve dolayisi ile orgutteki Uretimin artirilmasina katki sundugu bilinen bir gercektir.
Buradan hareketle drgtler ve tst kademe yoneticiler ¢alisanlarin bilgi, beceri, deneyim

ve kabiliyetlerine gore siurekli degisen musteri istek ve taleplerini de g6z Oninde
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bulundurarak, calisanin yapmasi gereken islerde yeni diizenlemeler ve planlamalarla
yeni is plam tasarlamahlardir. islerin bu sekilde tasarlanmas: cahsanlarin
motivasyonlarin: artirir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 280-281). Sekil 3.11’de Is

ozellikleri modeli sunulmaktadir.

Temel Is Boyutlar Kritik Psikolojik Bireysel ve Ise liskin
— Durumlar — Sonuclar
Beceri cesitliligi isin anlamhhg Yiiksek icsel is
Girev kimligi ' motivasyonu
Girevin dnemi — m
Yiiksek kalitede is
= 5 : — performans
Ozerklik Ise ill.ﬂcin sonuclar
haklanda sorumluk
—_— s
Yiiksek is tatmini
=
Geri bildirim 15 faaliyetlerinin
gerceldesen sonuglarn Dhisiik devamsizhlk ve
s haklanda bilgi sahibi __J™" is giicii devir oram
olma

Sekil 3.11. is Ozellikleri Modeli

J. Stacey Adams’in Esitlik Teorisinde ¢alisanlar gostermis olduklari performans
ve bu hizmetin karsiliginda aldiklari 6dul ve Ucretler gibi ciktilari karsilastirirlar.
Calisan kendi verimliligi ve Urettiklerini diger calisanlarla karsilastirdiklarinda esitlik
gordugiinde bundan rahatsiz olmaz. Ancak esit olmadigi algisina kapilirsa, calisan
performansini ve calisma kapasitesini duruma gore olumlu ya da olumsuz yoénde
degistirecektir. Bu durumdan hareketle, performans diizeyini degistirecektir. Ornek

vermek gerekirse calisan kendisinin diger calisanlardan daha yiiksek performans
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gosterdigini dlsunuyorsa ya yiksek (cret talebinde bulunacak ya da performansini
dustrecektir. Beklentisi karsilanmadigi takdirde ise devamsizlik, is birakma, Grin
kalitesinde dusus ya da dusuk performans seklinde tepkisini ortaya koymas: beklenir
(Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 282-283).

Beklenti Teorisi; Victor Vroom tarafindan gelistirilen motivasyon teorileri
icerisinde en fazla calisan ihtiyaclarint ve 6duli kriter alan teoridir. Bu teoride, ¢alisanin
bireysel gereksinimleri ve beklentileri dogrultusunda o6dullendirilmesi gerektigini
belirtir. Yoneticiler, calisanlarin farkli kisilik ve bireysel 06zelliklerinden dolay:
beklentilerinin de farkl: olacagini goz énunde bulundurarak ddullendirilme stirecinde de
bunlar1 dikkate almasi gerektigi izerinde durur. Clnki insanlar farkli seylerden mutlu
olmaktadirlar. Ayn1 6dil herkes icin ayn1 anlami ifade etmez. Ornek vermek gerekirse,
cocugu olan bir ¢alisan icin, is yeri tarafindan ¢ocuk bakim hizmeti veren bir kres
giderinin saglanmasi1 mutluluk verici bir 6dul iken, cocugu olmayan bekar biri igin tatil
masraflarinin karsilandig: bir haftalik bir tatil daha iyi bir 6dul olacaktir. Calisanlar igin
anlam ifade eden 6dullerle ddillendirmek motivasyonu artiracaktir (Robbins, Decenzo,
Coulter, 2013: 283-285).

Beklenti teorisi Sekil 3.12°de goruldiigu gibi U¢ degisken arasindaki baglantiy
kapsar (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 284).

Bireysel Bireysel Orgiitsel Bireysel
Caba . AP performans "B Odiiller . Ch amaclar

A = Caba — performans baglantis: (beldenti)

B  =Performans-ddiil baglantisi {aragsallik)
C =Cekicilik

Sekil 3.12. Beklenti Modeli
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Motivasyon Teorilerinin Karsilastirilmasi

Cesitli motivasyon teorilerin incelenirken teorilerin benzeyen ve farklilasan

yonlerini incelemek gerekir. Bu nedenle ele alinan motivasyon teorilerinin
karsilastirmas: Tablo 3.5’de gosterilmektedir.
Tablo 3.5. Motivasyon Teorilerinin Karsilastirmasi

Teori Faktorler/Bilesenler Uygulamalar

Ihtiyac Teorileri
Maslow’un Ihtiyaglar

Hiyerarsisi

Alderfer’in ERG Teorisi

Davrams Tabanh Teoriler

Pekistirme Teorisi
Hedef Belirleme Teorisi
Is Tasarim Teorileri

Herzberg’in Cift Faktor

Teorisi

Is Ozellikleri Modeli

Bilissel Teoriler
Esitlik Teorisi

Bekleyis Teorisi

Thtiyaglarin diizeyleri, daha
disukten Gst diizey ihtiyaclara
dogru bir hiyerarsi iginde
siralanir.

Ihtiyaclar ti¢ diizeydedir: Var
olma, iliski kurma ve gelisme.
Davranis Sonuglari: Pekistirme

Ve Cceza

Zorlayici hedefler koyma ve
hedeflere baglilik.

Isler hijyen ve motivasyon

faktorlerini saglamalidir.

Isler bes temel is 6zelligini
saglamalidir.

Girdiler = Ciktilar; esitsizlikleri
Azaltmak icin harekete
gecmeyi

vurgular.

Amag¢ degeri, Aragsallik,
Beklenti

Dogrudan miidahale

programlar: yoktur.

Dogrudan miidahale
programlar: yoktur.
Orgitsel davranis
degistirme

Cesitli hedef belirleme
programlari (6rnegin,

hedeflerle yonetim)

Is zenginlestirme

Is zenginlestirme

(Cesitli uygulamalar vardir
ancak uizerinde anlasilan
midahale programlar:

yoktur.)

Kaynak: Riggio, 2014: 211
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3.6. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen pek cok faktor bulunmaktadir. Bu faktorler iki grupta
incelenmektedir. Bunlar bireysel faktorler ve kurumsal faktorlerdir. Yas, cinsiyet,
egitim seviyesi, stat, kisilik sosyal ve kultirel cevre bireysel faktérlerden baslicalaridir.
Kurumsal faktorler ise; tcret, kurumun isleyisi ve fiziksel sartlar, denetim, kurum/sirket

politikalari, Orguitte terfi olanaklar: seklinde siralanabilir (Cinar ve Kavlak, 2009: 34).

3.6.1. Bireysel Faktorler

Is tatmininin meydana gelmesinde yiiksek bir etkisi oldugu bilinen bireysel
faktorler, bireyin kisinin dogustan getirdigi 6zelliklerle ve sonradan kazandig: yasantilar
ve tecrubelerle alakalidir. Calisanin yasi, cinsiyeti ve egitim dizeyi bireyin gevresini
anlamasini, yorumlamasini ve algilamasini blylk 6lciide etkilemektedir (Erdogan,
1996: 74).

Bireyin gereksinimleri, beklentileri ve bireysel 6zellikleri is tatmin dlzeylerini
belirlemede 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica bireylerin egitim seviyeleri, bireysel
Ozellikleri, bilgi beceri ve yetenekleri yapacaklar: isleri etkiler. Pek ¢ok kaynakta
oOzellikle bireyin kisilik 6zellikleri ile is tatmin diizeyleri arasinda yakin bir iliski oldugu
belirtilmektedir (Erdogan, 1996: 74).

Isveren tarafindan degistirilemeyen cinsiyet, yas, statil, is deneyimi, egitim
duzeyi ve Kkisilik gibi bircok Kisisel 6zellik, is tatminini ve isle ilgili tutumlarin
diizeylerini belirlemektedir (Yelboga, 2007: 2).

Is tatminini belirlemede yas, diger faktérlerden daha anlaml bir etkiye sahiptir
(Oriicti ve Esenkal, 2005; Sigr1 ve Basim, 2006). Yas ve is tatmini ile ilgili yapilan pek
cok aragtirmada, bu iki degisken arasinda yuksek bir korelasyonun oldugu tespit
edilmistir. Konu ile ilgili arastirma sonuglarina gore ug¢ farkli gériis mevcuttur. Bunlar:
“U” sekli iligkisi, pozitif dogrusal iliski, ve ters “U” seklinde siralanabilir (Kdroglu,
2011: 30).

Yasi ilerlemis calisanlarin deneyimlerinin fazlaligi, is performansini ve nitelikli
Is cikarmayi saglayacag: icin is tatmin dizeylerini de olumlu yonde etkileyecektir
(Sevimli ve Iscan, 2005). Bunun nedenleri incelendiginde bu c¢alisanlarin, isyerlerinde

Ust dizey pozisyonlarda calistiklari, yuksek Ucret aldiklari, yaptiklar: iste tecribeli
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olduklari, yasla birlikte daha anlayisl olduklar: gériilmektedir. Is hayatinda tim bunlar
calisana avantaj saglamaktadir ayrica is tatmin diizeylerini de yukseltmektedir (Keser,
2006b: 103-104).

Yapilan arastirmalar, geng calisanlarin yiksek basari gostermeleri ile is tatmin
diizeylerinin arttigi, orta yaslara yani 40’lh yaslara gelindiginde is tatmin diizeylerinin
azaldigi ve ileri yaslarin baslangici olarak kabul edilen 50°li yaslarda is tatmin
duzeylerinin tekrar yikseldigi sonucunu ortaya koymustur (Yelboga, 2007: 3). Bazi
calismalarda ise, yas ve deneyimin artmast ile is tatmin duzeyinin distugt sonucuna
ulasiimistir (Green-Reese, Johnson, Campbell, 1991: 247).

Cinsiyet, is tatmininde en c¢ok arastirilan degiskenlerden biridir. Pek c¢ok
calismada, is tatmininde dnemli bir degisken olmasina ragmen, is tatmin dizeyleri ile
arasinda anlaml: bir iligki olduguna dair bir bulguya ulasilamamistir. Ancak bazi
calismalarda is tatmini ile cinsiyet degiskeni arasinda iliski bulunsa da, bu durumun
bireyin sosyo-kiiltirel cevre ile ilgili olduguna dair bulgular mevcuttur (Gezer, 1998:
30).

Cinsiyet degiskeni ile is tatmini arasindaki iligkinin incelendigi arastirmalarda
farkl sonuglara ulasilmistir. Bu arastirmalardan birinde, kadin ve erkek calisanlarin
yaptiklart is tarlerinin farkl: olmasinin is tatmin duzeylerini etkileyecegini gostermistir
(Gazioglu ve Tansel, 2002: 5). Bazi ¢alismalarda, kadinlarin erkeklere oranla daha
dusuk is tatmin seviyesine sahip olduklar: gérilmustir. Kadinlarin erkeklere gore daha
niteliksiz islerde calismalari ve dislk gelir elde etmeleri dusuk is tatminin
nedenlerindendir. Kadinlarin es ve annelik gibi diger rolleri nedeni ile is hayatindan
beklentilerinin ¢ok da ylksek olmamasi nedeni ile diisuk statudeki islerde calismalar: is
tatminlerinin distk olmasini aciklamaktadir. (Azar ve Henden, 2003: 338; Akcamete,
Kaner ve Sucuoglu, 2001: 36).Ancak kadinin iginde yasadigi sosyo-kultlrel cevre,
kadinin is hayatindan beklentilerini, kariyer hedeflerinin buyikligini belirleyen veya
sinirlayan etkenler oldugu da unutulmamalidir. Diger bir ¢alismada, kadinlarin sosyal
ve kulttrel degerleri sebebi ile, isleri ile ilgili cok beklentiye girmedikleri bu sebeple de
Is tatmin duzeylerinin erkeklere oranla daha yuksek oldugu sonucuna ulasiimistir
(Bastemur, 2006: 28).

Ydiratilen diger bir calismada ise calisanin cinsiyet farkliliginin islerini
etkiledigi bulunmustur. Ancak alanda yapilan arastirma sonuglarinin degiskenlik

gosterdigi tespit edilmistir. Kadin erkek oranlar: esit ya da esite yakin olan isletmelerde
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calisanlarin is tatmin seviyeleri, bir cinsiyetin sayica daha fazla oldugu isletmelerde
calisanlara gore daha ylksek seviyede oldugu tespit edilmistir (Engizek, Demir 2011:
48).

Hulin ve Smith ise, cinsiyet ile is tatmini arasinda dogrudan bir iligki
bulunmadig1 ancak is diizeyi, ucret ve terfi olanaklar1 gibi faktorlerle dogrudan iliskili
oldugu sonucuna ulagsmslardir (Tirkoglu, 2011: 21).

Is tatmininin en onemli faktorlerinden birisi egitim dizeyidir. Egitim duzeyi,
calisanin is tatmin seviyesini etkilemektedir. Is tatmini ile egitim diizeyi arasindaki
iligkiyi inceleyen arastirma bulgulari, egitim dizeyinin yikselmesi ile is tatminin
dusecegi yonindedir (Klein ve Maher, 1966; Gazioglu ve Tansel, 2002: 10).

Kimi arastirma bulgularina gore, egitim seviyesi ylksek calisanlarin genel is
tatminlerinin, daha az egitim gérmus olan ¢alisanlara gore daha yuksek diizeyde oldugu
sonucuna ulasilmistir (Tirkoglu 2011: 37).

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde egitim duzeyi ile is tatmin
duzeyleri arasindaki iliskisinin pozitif ya da negatif olabilecegi fark edilmistir. Bunun
nedeni, egitim seviyesi yuksek calisanlarin isle ilgili beklentilerinin yuksek olmasidir.
Bircok is, ¢alisanin bu beklentisini tatmin etmediginden isyerlerinde de tatminsizligin
arttig1 gorilmektedir. (Samadov, 2006: 33).

3.6.2. Orgutsel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlerden olan bireysel faktorler kadar, calistig: isletme
de onemli bir faktordir. Calisanin is tatminin etkileyen pek cok orgutsel faktor
bulunmaktadir. Bir ¢cok calisanin ¢alisma ortamlari ile ilgili bazi sorunlar yasadiklar: bu
nedenle de isletmeye Kkarsi Orgltsel baglhlik duyamadiklari, disuk performans
sergiledikleri ve iste tatminsiz olduklar1 goriilmektedir. Ucret, yiikselme olanaklari,
statli, isin niteligi, ast-Ust iliskileri, caligma arkadaslari, yonetim tarzi, fiziksel ¢alisma
kosullar1 gibi faktorler orgutsel faktorlerdir (Sezgin, 2010: 24).

Ucret, is tatminin saglanmasinda biyiik bir 6neme sahiptir ve is tatminini
dogrudan etkileyen onemli bir faktordir (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004: 169).

Calisanlar, calistiklar isyerlerinde terfi olanaklari olsun ister. Clnki insanlar
isleri 6grenip deneyimleri arttik¢a, bulunduklar: statudeki yetkileri ve sorumluluklar

yetmeyecektir. Bu sebeple de daha fazla yetki ve sorumluluklarla calismay:
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isteyeceklerdir. Ilerleme ya da ylikselme yollar kapanan yoneticilerin calisma istek ve
motivasyonu dusecektir. Terfi imkanlari, isyerlerinde tesvik ve motivasyon araci olarak
kullaniimaktadir (Eren, 1993: 333).

3.6.3. Is Tatmininin Olgiilmesi

Calisanlarda is tatmin dizeyinin belirlenmesinin yonetim acisindan pek cok
katkis1 vardir. Bu sayede yoneticiler calisanlarinin genel is tatmin duzeyleri hakkinda
bilgi sahibi olmaktadirlar. Pek ¢ok isletme yakin ve uzak gelecekte planlanacak ve
uygulanacak olan personel yonetim stratejisini bu sekilde belirlemektedir. Ayrica
calisanlarin is tatmin duzeyleri hakkinda bilgi sahibi olmak, calisanlarin
performanslarint ve verimliliklerini is tatminlerinin ne sekilde etkiledigini ortaya
koyacaktir. Bu nedenlerden dolay: is tatminini 6lgmek igin kullanilacak dlgme araci,
calisanlarin sorunlarint tespit etmek ve buna gore isletmenin stratejilerini belirlemek
icin kullanilan énemli bir tanilama araci niteligindedir (Akgindiz, 2006: 119).

Is tatmini alaninda yapilan arastirmalar sayesinde yonetim alaninda is tatmininin
sebepleri ve sonuglari hakkinda daha c¢ok bilgi edinilebilmektedir. Isletmelerdeki
potansiyel sorunlar tespit edilebilmekte, devamsizlik ve isten ayrilmalarin nedenlerini
ortaya koymaktadir. Calisanlarin etkili bir sekilde yonetilmesinde is tatmini
arastirmalart 6Gnemli bir ara¢ olmaktadir.

Is tatmininin 6lgimi, is tatmini ile ilgili calismalarda olcek kullamimi; is
tatminin en onemli sorunlarindan biridir. Ozellikle Spector (1997) is tatmini dlciimiinde
sektor ve calisan ayriminda 6Olcek secimi ve kullanimina dikkat edilmesi gerektigine
dikkat cekmistir (Astrauskaite, Vaitkevicius, Perminas, 2011). Is tatminin 6lgumii
genelde iki yontemle yapilmaktadir. Biri gorisme, digeri ise o6lgek kullanimidir
(Martins ve Proenca, 2012).

Is tatmininin olciminde kullamlan 6lgeklerden biri, Smith, Kendall, Hulin
(1969) tarafindan gelistirilen Is Tanimlama Endeksi (Job description Index), diger bir
olcek ise Weiss ve arkadaslari (1967)’nin gelistirdigi Minessota Is Tatmin Olgegi
(Minessota Job Satisfaction Questionnaire)’dir (Judge ve Dig., 2001). Ayrica siklikla
kullanilan bir diger 6lgek ise Spector (1985)’1n gelistirdigi is tatmin 6lgegidir (Martins
ve Proenca, 2012). Is tatminini boyutlar agisindan degerlendirmektedir. Ayrica en fazla

kullanilan 6lgekler arasindadir (Kinicki vd. 2002).
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Is tatmininin 6lctimiinde en ¢ok kullamilan 6lgek Minessota Is Tatmin Olgegidir.
Ilgili literatiir incelendiginde, cogunlukla Minnesota Is Doyum Olgeginin kisa formunun
(Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire )(SFMSQ) kullanildig:
gorilmektedir. Uzun formu (orijinali) 100 ifadeden olusmaktadir. Kisa formu ise i¢sel
ve digsal is tatmini boyutlardan olusan ve 20 maddeden meydana gelen besli Likert tipi
bir 6lciim aracidir (Martins ve Proenga, 2012: 4).

3.7. Is Tatminini Artirmanin Bashca Yollarn

Is tatminini artirmak icin is rotasyonu, tasarlanmis programlar, is zenginlestirme
ve is genisletme yontemleri aracilig: ile is yapisindaki degisiklikler is tatminini artirir.
Tatmin arttirict diger yontemler, performansa gore ucret 6deme, esnek calisma saatleri
ve kar paylasimi gibi etkin performansa bagl: olan yontemleri kullanarak ticret yapisini
degistirmeyi Onerir (Riggio, 2014: 245) .

3.7.1. is Rotasyonu

Yoneticilerin calhisanlarda performans:t ve is motivasyonunu artirmak igin
kullandig1 yontemlerden biri de is rotasyonudur. Is rotasyonunun amac: calisanlara
farkli gérevler vermek ve bir isten diger ise gegcme firsat: sunmaktir (Daft, 2015: 516).

Is rotasyonu, isin gelisme ve bilyiimesi igin calisana sorumluluk verme, firsat
sunma, cahsanlarin egitim almalarina, ileri dizeyde yetenek ve beceriye ihtiyac
duyacaklar: ortam yaratmadir (Daft, 2015: 516).

Is rotasyonu, cahisanin onceden belirlenmis bir program dahilinde, belirli
donemlerde, isiyle ilgili baska faaliyetlere ve gorevlere gecirilmesidir. Calisanlarin
Orgut icinde yatay olarak yer degistirmesi anlamina gelen is rotasyonu, calisanlarin
yerine getirdikleri islerin sayisin1 artirmay: ve ayrica calisanin motivasyonunu da
artirmay: hedeflemektedir. Is rotasyonun amaci, calisam tekdiize islerden kurtarmak,
yeteneklerine uygun islerde calstirarak, yeterliligini, is tatminini ve motivasyonu
artirmaktir. Diger bir amac ise esnek isglicti yaratmaktir. Is rotasyonu sayesinde yeni
bilgi, beceri ve yetenekler kazanacaklari icin c¢alisanlar isletmenin tim birimlerinde
calisabileceklerdir (Ozkalp ve Kirel, 2003: 268).
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3.7.2. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, cahsanlara isin planlama, yiritme ve degerlendirilmesinde
daha fazla sorumluluk verilmesi icin isleri yeniden tasarlamayi icerir (Riggio, 2014:
204).

Is zenginlestirme programlari Amerika ve Avrupa’da pek cok biyiik sirkette
uygulanmasina ragmen etkileri hala tartisiimaktadir. is zenginlestirme orgut diizeyinde
oldugu icin programin etkililiginin kontrolli bir degerlendirmesini yapmak gugtir
(Riggio, 2014: 204).

Is zenginlestirme kavrami F.Herzberg ve arkadaslar: tarafindan gelistirilmistir.
Bu metot dikey genisleme olarak da bilinir. Bu yontem calisanlara daha fazla
sorumluluk, Ozgurluk wve isleri icin problem ¢6zme yetkisi vermektedir. Isin
zenginlestirilmesi, ¢alisanlar tarafindan yapilan isi daha anlamli hale getirebilmek igin
motivasyon teorisinin bilingli bir sekilde uygulanmasidir. Calisanlara is planlama ve
karar verme yetkisinin verilmesi ile kendi kendini yoneten takimlar olusturulmaktadir.
Ayrica ¢ozim ve Oneri gelistirme gruplarinin kurulmas: da is zenginlestirme igin

yapilan faaliyetlerden bazilaridir (Demirel, 2010: 58).

3.7.3. Is Genisletme

Teknolojideki hizli gelismelerle birlikte calisanlar yeni beceriler 6grenmek
zorunda kalmiglardir. Teknoloji hizli degisim gosterdigi icin yeni teknoloji ile daha az
sayida calisana ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeple calisanlarin daha farkli alanlarda ve
sayida gorevi yerine getirmeleri gerekmektedir. Is genislemesi, bir calisan tarafindan
farkl: alanlarda ve sayida yerine getirilen islerin sayisindaki artistir (Daft, 2015: 516).

Is genisletme, yatay genisleme olarak da adlandirilan bir yontemdir. Iste farklihik
yaratmak ve monotonlugu azaltmak igin benzer glgliikteki islerin galisanin var olan
isine eklenmesidir. Verilen is sayis1 artirilarak is genisletilir. Diger bir deyisle, is
genisletme, asir1 uzmanlasmanin tekdize ve sikici 6zelliklerinin azalmasini hedefleyen
bir yontemdir (Pehlivan, 1990).

Is genisletmede hedeflenen; genisletilmis olan islerin, calisan ve orgit icin
motivasyonda artis saglanmasi, tatminsizliklerde azalma ve artan verimlilikle (st

duizeyde ise katilimin saglanmasidir. is genisletme, calisanlarin yaptiklar: islere benzer
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islerin ylklemesi yoluyla genisletilmesidir. Is genisletme, calisan davranislarim
etkileyen dnemli bir faktor olmasi nedeniyle, is tatmini, motivasyon ve orgutsel baglilik
ile iligskisi 6nem arz etmektedir. GUnumdizde is genisletme, calisanin is yukund artirma
sekli olarak algilanmaktadir. Orgiit agisindan, is genisletme ihtiyaci, daha fazla musteri
memnuniyeti, sektorel bir zorunluluk ve ise alimlarin yetersizliginden dolay: dogmustur.
Calisan, is genisletme yonteminin calistigi isyerinde yeni uygulanmaya baslandiginda
bunu olumlu bir gelisme olarak degerlendirecektir. Fakat ¢alisan artan is yukune karsin
emeginin karsiliginda bir tcret artis1 gormediginde motivasyonu, orgite baglilig: ve is
tatmini dusecektir (Raza ve Nawaz, 2011: 269).

3.7.4. Is Basitlestirme

Arastirmalar, seri Uretim teknolojilerinin is basitlestirme durumuna neden
oldugunu gostermektedir (Daft, 2015: 516).

Is basitlestirme, calisamin yapmis oldugu is sayisini azaltma yolu ile isi
basitlestirerek yapabilecegi en kisa surede uzman olabilecek seviyeye getirerek
verimliligi artirma yontemidir. Fakat calisanlar basitlestirilmis, tekrarli rutin isleri
yapmak zorunda kaldigi zaman monotonluk ve can sikintisina maruz kalmakta ve bu
durumdan sekilde etkilenmektedirler. Bu durumdan hareketle, is verimliligi onceleri
olumlu etkilense de is tatmin duzeyi olumsuz etkilenmekte ve calisan iste mutsuz
olmaktadir (Eren, 2007: 548).

Calisanin yaptig1 isler hacimce dar oldugunda ve daha cok uzmanlasmay:
gerektirdiginde, calisanlart motive etmek zorlasmaktadir. Pekgok isletme bu sebeple
farkl: is tasarim seceneklerini arastirmaktadir. Bu nedenle isletmeler is genisletme ve

rotasyon galismalarina agirlik verilmektedir (Marangoz, Biber, 2011: 204).
3.7.5. is Tasarim

Is tasarimi, verimliligi artirma ve calisanin tatminini artirmak icgin is
yapilandirmasinin  motivasyon yaklasimlarina uygulanmasidir. Diger bir deyisle,

yoneticiler isin yapisini degistirme yoluyla, isi ¢alisana daha uygun hale getirerek is
yapma istegini artirmaktadirlar (Eren, 2007, 548).

o1



Yoneticiler, is tasarim: sayesinde orgltte yapilacak isleri ve is ortamini planlar.
Yuksek performans igin gerekli orgitsel ihtiyaglari karsilayan, bireysel ihtiyaclarla ve
yeteneklerle uyum gosteren, is tatmini icin firsatlar sunan bir is tasarimi planlanmali ve
uygulanmalidir. Robbins, calisanlarin islerinin yapisimi degistirmek veya yeniden
tasarlamak isteyen yoneticilerin yapabileceklerini soyle siralamistir: Is zenginlestirme,
is rotasyonu, is genisletme ve is basitlestirmedir. (Robbins, 1998: 533).

Is tasarimi, cahisanlar tarafindan yerine getirilecek amaclar: ve gorevleri igerir.
Yoneticiler calisanlarin is motivasyonunu ve performansini artirmak icin is tasarimin
degistirebilirler. Yoneticiler yeni degisen teknoloji kullaniminin, c¢alisanin verimliligi
uzerindeki etkisini arastirmalidirlar. (Daft, 2015: 516).

3.8. Gelisim Psikolojisi Agisindan Gelisim Donemleri

Psikoloji biliminin bir alt kolu olan gelisim psikolojisi, insanin hayat: boyunca
gecirdigi tum degisimleri ele alir ve insan gelisimini U¢ boyutta inceler. Fiziksel gelisim,
vicutta meydana gelen fiziksel ve hormonal degisimleri, duygusal ve sosyal gelisim
kendini tanima, kendini yonetme, duygusal iletisim ve Kisileraras iletisim becerilerini
biligsel gelisim ise, dustince sureclerinde ve entellektiiel kapasitede meydana gelen
degisimleri icerir (Berk, 2003).

Gelisim psikolojisi, bireyin bilissel, fiziksel, duygusal ve sosyal alanlardaki
gelisimini dollenmeden 6liime kadar gegen sire boyunca inceleyen bir bilim dalidir. Bu
uzun yasam dongusu icerisinde biyolojik ve fiziksel degismeler goz Onunde
bulundurularak belirli yasam donemlerine ayrilmistir. Bu dénemler dogum 0Oncesi,
bebeklik, ¢cocukluk, ergenlik, yetiskinlik ve yaslilik olarak siralanir. Farkli toplumlarda
bu donemler birbirinden farkl: bicim ve sirelerde yasanmasina ragmen, varlig: evrensel
olarak kabul edilmektedir (Arnett, 2000).

Gelisim psikolojisinde donem kavram, belirli yaslardaki ayirici nitelikleri olan
surecleri tamimlamak amaciyla kullaniimaktadir. Belirli zaman dilimleri igerisinde
belirgin 6zellikler 6n plana ¢ikmaktadir ve bu gelisim asamalarina donem ad: verilir. En
cok kullanilan dénem siniflamasi yasa gore yapilan siniflamadir (Arnett, 2000).

Bu simiflamaya gore bebeklik donemi 0-2 yaslarini, cocukluk dénemi 3-11
yaslarini, ergenlik donemi 12-18 yaslarini, yetiskinlik donemi 18-65 yaslarini ve yaslilik

dénemi ise 65 yas sonrasini i¢ine almaktadir. Bu gelisim dénemleri evrenseldir. Gelisim
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doénemlerinin bazilar: da alt donemlere ayrilmaktadir. Cocukluk dénemi erken gocukluk
(3-6 yas) ve ge¢ cocukluk (7-11 yas) olmak Gzere iki alt dénemden meydana
gelmektedir. Uzun yillar kapsayan yetiskinlik dénemi ise geng yetiskinlik (18-30 yas),
orta yetiskinlik (30-50 yas) ve gec yetiskinlik (50-65 yas) olmak Uzere (¢ alt donemde
incelenmektedir (Arnett, 2000).

Bireyler hayatlar1 stresinde farkli gelisim ddnemlerinden gegerler. Gelisme
donemleri birbirlerinden kesin sinirlarla ayrilamadiklari gibi, bir 6nceki dénemin
Ozellikleri bir sonraki dénemin Ozelliklerine eklenir ve kazanilan davranislar yeni
niteliklerle butlnleserek Kisiligi olusturur. Bireyin yasaminda sireklilik ve farkh
gelisim dénemleri mevcuttur. Bireyin kisilik yapisinda, dinya gorisi ve tutumlarinda
kendine 6zgun Ozellikler hayat boyu devam eder, fakat ayni birey dogumdan 6limine
kadar farkli gelisim streclerinden geger (Ciiceloglu, 1993).

Erikson’a gore her gelisim donemi, kendisinden sonra gelen déneme bir zemin
hazirlar. Takip eden donem Onceki donemlerden etkilenir. Her donemin kendine has
ihtiyaclari, tamamlanacak oOdevleri, ¢6ziimlenecek sorunlari ve hassas yonleri vardir
(Eksi, 1982).

Diinya Saghk Orgiitii, 45-59 yaslar arasin: orta yas, 60-74 arasim yashlik, 75-89
arasint ileri yashlik, 90 ve fazlasini ihtiyarlik olarak siniflandirmaktadir (Adam ve
Ozkan, 1984).

Bir dénemdeki olumsuz gelisme veya sapmalar sonraki donemlerde gelismeyi de
olumsuz etkiler. Eric Erickson’un kurami, bireysel gelisimle ilgili tim yasam
donemlerinde bireyin olmasint istedikleri ve gerceklesmemesi durumlarinda
Kisiliklerinde olusabilecek bozukluklar1 ayrintilariyla ele almaktadir. Yetiskinlik
déneminde gelisim, 9 donemde incelenmektedir. Her donem ortalama olarak belirli
yaslarda baslamakta ve bitmektedir. Levinson (1986) bu donemleri sOyle siralamistir
(Akt; Onur, 1995):

Ik Yetiskinlige Gegis: Bu dénem 17-22 yaslar: arasindadir. Yetiskinlik 6ncesi
ile ilk yetiskinlik arasinda gelisimsel bir kdpri gorevi gérmektedir.

Ilk Yetiskinlik Icin Yasam Yapis: Girisi: 22-28 yaslar1 arasindaki donemdir.
Yetiskin yasaminin ilk donemini olusturma ve siirdiirme evresidir.

30 Yas Gegisi: 28-33 yaslar1 arasindadir.

Ik Yetigkinligin Yasam Yapisin: Sonuglandirma: 33-40 yas arasindadir.

Orta Yas Gegisi: 40-45 yas arasindadir.
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Orta Yetiskinlik Igin Yasam Yapisina Giris: 45-50 yas arasindadir.

50 Yas Gegisi: 50-55 yas arasindadir.

Orta Yasin Yasam Yapisinit Sonuglandirma: 55-60 yas arasindadir.

Son Yetiskinlik Gegisi: 60 — 65 yas arasindaki donemdir.

Levinson’a gore 17 ve 33 vyaslari arasindaki bireyler ergenlikten cikarak
mecburi bir hayat tarzi meydana getirme ¢abasi icerisindedirler. Bu bireyler yetiskinlige
gecis asamasinda ask ve is alaninda birgcok imkani kesfederek bir hayat tarzi olusturma
cabasindadirlar. Bu evrede, 6nemli bir degisim ve tutarsizlik yasayabilmektedir (Arnett,
2000).

Levinson (1996), orta yas yetiskinlik donemlerinde farkli mesleklerde calisan
erkek ve kadinlar ile yaptigi gorismeler sonucunda her iki cinsiyet icin de hayat
bicimindeki kalic1 ve gecis evrelerinin oldugunu saptamistir.

Insanlar hayatlarinin her evresinde kendilerini guidiileyecek ve mutlu edecek bir
durumun artik bulunmadigint dustinebilirler. Orta yas doneminde bulunan birgok insan
artik genc olmadiklarinin farkindadirlar. Bu nedenle olaylara farkl: tepkiler verirler. Bu
kisiler kendilerini daha fazla sorgulamaya baslarlar. Insanlar yasamlarinin bu evresinde,
hayatlarinin geri kalan kisimlari ile ilgili kararlar almak zorunda hissederler. Orta yas
doénemi, insanlarin kendileri ve meslek hayatlariyla ilgili karar aldiklari son dénemdir.
Bu donemde pek cok sey sonlanir, ancak bazen diger dodnemlerden daha iyi
baslangiclar yapmalari da mimkinddr (Arnett, 2000).

Ilgili literatur incelendiginde farkli siniflamalarin yapildigi goze carpmaktadir.
Ancak genellikle yetiskinlik donemi 3 bolimde incelenmektedir. Bunlar:

1. Geng Yetiskinlik Donemi: Cocukluk ve ergenlik déneminin bittigi ve
yetiskinligin basladigi donemdir. Bir bakima yetiskinler sinifina katilma donemidir. Bu
donem gelecek beklentisi olan insanlardan meydana geldigi i¢in umut dénemi olarak da
gecmektedir. 25- 35 yas arasint kapsayan donemdir (Kilig, 2013: 2-3).

Geng yastaki insanlarda statii elde etme ve islerinde ylikselme motivasyonu
yuksektir (Kilhig, 2013: 74). Geng yetiskinlik donemindeki insanlarin deger verdikleri
konularin basinda itibar, glc ve sayginlik gelmektedir ( Kilig, 2013: 80).

Geng yetigkinlik donemi, orta yas donemindeki insanlarda oldugu gibi bireylerin
yaratic1 eserler verdigi, daha rretken olduklar: bir dénemdir. Ornek vermek gerekirse
Beethoven, en 6nemli, etkileyici ve begenilen eserlerini 36 yasinda meydana getirmistir.

Bu donemde insanlar, bilgi ve becerileriyle ekip calismas: yapabilecek yeterliliktedirler.
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Yaraticiliklarini kullandiklari, yeni Grtinler meydana getirdikleri ve basarili olmak igin
caba gosterdikleri bir doneme ulasmislardir (Kilig, 2013: 62).

Geng yetiskinlik doneminde birey, anne ve babadan bagimsiz olma, is hayatina
atilma, kariyer sahibi olma ve karsi cinsle kalict bir birliktelik gibi konular temel
gelisimsel stireclerdir (Kilig, 2013: 67).

Levinson, (1986) ilk yetiskinlik donemini, ilk yetiskinlige gecis sureciyle
baslayan ve orta yas gecisi ile son bulan yaklasik 17-45 yaslar1 arasinda yer alan evre
olarak tanimlamustir. Ayrica bu donem bireyin enerjisinin fazla oldugu, karsisina birgok
firsatlarin ¢iktigi evredir.

Aydin (2002)’a gore, geng yetiskinlik donemi, ge¢ ergenlik déneminden
baslayarak, orta yasa kadar devam eden, 20— 45 yaslar1 arasindaki sureci icine alan
donemdir. Bu donem ise baslama, es secimi, toplum iginde uygun bir yer gibi gelisim
sureclerini kapsar (Akt. Iimamoglu, 2008).

2. Orta Yetiskinlik Donemi: Gelisim psikologlarinin 35-64 yas arasinda
bulunduguna vurgu yaptiklari dénemdir. Diger taraftan, Dinya Saglik Orgitii (WHO)
orta yas1 45-59 yaslar1 arasindaki dénem olarak ifade etmistir. Ayrica olgunluk dénemi
olarak bilinmektedir (Kili¢, 2013: 102).

Levinson, (1996), orta yetiskinlik donemini, orta yas ile ileri yas gecis donemleri
arasinda kalan yaklasik 40-65 yas araliginda bulundugunu ifade etmistir Bu dénemde
fiziksel acidan duraksama veya gerileme gorilur, psikolojik acidan ise tatmin edici ve
sosyal acidan da mutlu bir yasam surddrebildikleri gorilmektedir.

Orta yas donemi performansin ve tretkenligin arttig: bir strectir. Is tatmini ve is
verimliligi agisindan basarili bir donem olan orta yas donemi, “iskolik” olarak
tanimlanabilecek insanlarin ¢cogunlukta oldugu bir dénemdir (Kilig, 2013: 142).

Kadinlarda ve erkeklerde orta yasta meydana gelen hormonal degisikliklerle
beraber fiziksel ve duygusal degismelerin yasandigi déneme Yas donemi bunal:m: ya da
Klimaterik donem denir. Kadinlarda dogurganhgin bitmesi olarak adlandirilan
“Menopoz” ve erkeklerde ise 45-50 yas arasinda cinsel islevlerinde giderek azalma
olarak isimlendirilen, suresi ve sikayetleri kadinlar kadar belirgin olmayan “Andropoz”
donemine girdikleri ifade edilmektedir. Bu ddnemdeki kadinlarda terleme, sicak
basmasi, Usiime, bogulma, hissi nabiz atisinda dizensizlikler, sebebini bilemedikleri

huzursuzluklar gibi sorunlar yasanmaktadir (Kilig, 2013: 148-149).

55



Orta yetiskinlik bireylerin mesleklerinde en tretken olduklari dénemi ifade eder.
Mesleklerinde basarili olanlar zaman igerisinde edindikleri tecriibe sayesinde cok
gelismis bir karar alma becerisini kazanirlar (Onur, 2011: 249).

3. Yashhk Donemi: Yaslilik zamanla, takvim yasi ile ilgilidir. Yasllik yaklasik
kirk yillik bir siireci igine alir ve (¢ alt evrede incelenir. Birinci evreye olgunluk sonrasi
yaslilik oncesi 65 ve 74 yas arasi; ikinci evreye ileri yashlik gegkinlik evresi 75-89 yas
arast ve Ucuncl evreye ise ihtiyarin ihtiyarhg (diskinlik) 90 ve yukarisi seklinde
tamimlanmastir (Kilhig, 2013: 256-406).

Diinya Saglik Orgitii'ne gore yaslilik nedir ve kime ya da ne tir niteliklere sahip

olanlara yasli denir? Sorusunun cevabi su sekilde verilmistir (Kilig, 2013: 256-257):

60-74 yas arasi yaslilik ( veya 65-74 yas aras1 — Geng yaslilik)
75-89 yas arasi ileri yaslilik (veya 75-85 yas arasi1 — Orta yaslilik)

85 ve st ise ileri yaslilik.

Pek cok birey yaraticilik ve verimliliklerini emekliliklerine kadar devam ettirler.
Pek cok eser veren ve gunimize kadar eserleri ayakta kalan, Mimar Sinan meshur
Selimiye Camii insasina 80 yasinda basladig: bilinmektedir (Kilig, 2013: 310).

Levinson, (1996), ileri (son/geg) yetiskinlik donemini ise, son yetiskinlik gecis
donemi ile ileri yetiskinlik sonras1 donem arasinda kalan yaklasik 65 ve (stl yaslan
arasinda yer almakta oldugunu ifade etmektedir. Bu donem icerisinde bulunan bireyler,
emeklilik ve saglik sorunlariyla micadele etmesini saglayabilecek yeni bir hayat tarzi
kurar. Bu sorunlarla mucadele edebilmek icin cesitli hobiler edinme ve hayat
tecrubeleriyle, yasadiklariyla ilgili bir kitap yazma gibi farkli aktiviteler tercih etme

yoluna giderler.
3.9. Menopoz
Insan yasami belli dénemlerden meydana gelmektedir. Her dénemde insan

fiziksel ve duygusal degisimler gostermektedir. Kadin hayati genellikle bes dénemde
incelenmektedir (Ilgaz 1980, Coskun 1996: 2-18):
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CGocukluk Donemi O - 8 yas
Ergenlik Dénemi 9 - 18 yas (Puberte ve Addlesan)
Cinsel Olgunluk Dénemi 19 - 49 yas

Klimakteryum ve Menopoz Donemi 50 - 64 yas

o ~ W N

Yaslilik (Senium) Dénemi 64 yas Uzeri.

Bu donemlerin surelerini cevresel etkenler, beslenme durumlari ve bireysel
farkliliklar etkilemektedir (llgaz, 1989; Coskun, 1995: 13-20).

Menopoz sozclgl Yunanca Mens(ay) ve pause (durmak) sozcilklerinden
turetilmistir. Diinya Saghk Orgti’niin tamimina gére menopoz, “ovaryum aktivitesinin
kaybedilmesi sonucu menstruasyonun kalici olarak sonlanmas:” dir (WHO, 1996).

ABD’de kadinlarin ortalama menopoz yasi1 51,4+3,8 yildir. Menopoz yasi; 1rk,
oral kontraseptif kullanimi, sosyo-ekonomik durum, egitim, gebelik sayisi, fiziksel
oOzellikler, alkol tuketimi, menars yas1 veya son gebeligin tarihinden etkilenmektedir.
Ayrica sigara kullaniminin kesin bicimde folikil tukenmesini hizlandirdigi bulunmustur
(Scott ve Disaia, 1986: 771-789).

Tiurk toplumunda menopoz yasinin 46-48 oldugu gorilmektedir. Turkiye
Menopoz Derneginin Ulke genelindeki menopoz merkezlerinden elde ettigi veriler
incelendiginde, Turkiye’deki menopoz yasinin 46,7 oldugu gorilmektedir (Ertlingealp
ve Seyisoglu, 2000: 28).

Tlm dinyada her yil milyonlarca kadin menopoza girmektedir. Menopoz
evrensel bir kadinlik deneyimidir. Bazi kadinlar bu gecisi ¢ok az problemle atlatir.
Ancak her dort kadindan gl Ostrojen ve progesteron adli kadinlik hormonlarindaki
buyuk dalgalanmalar ile menopoz semptomlarini yasar. Her dort kadindan biri bu
semptomlar agir olarak gordlir. Gozlenen en genel semptomlar arasinda gece
terlemeleri, sicak basmalari, uyku bozuklugu, sekstel kaygilar, ruh halinde
dalgalanmalar bulunmaktadir. Bu semptomlar, kadinin ev ve isyerindeki performansini
etkileyebilir (Manson ve Bassuk, 2008: 7).

Menopoza yol acan hormonal degisiklikler on yil Oncesinden fark edilmeye
baslanir (Manson ve Bassuk, 2008: 15).

Perimenopoz (Peri Yunanca’da “civarinda”, “yakin” anlamlarina gelir)
menopozdan Onceki, dogurganhigin azaldig: ve menstrual donglnin bozuldugu dénem

ile son adet kanamasindan sonraki ilk yili icine alir. Perimenopoz, kadindan kadina
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farklilik gosterir. Ortalama olarak 3 ile 4 yil surer. Menstrual dongliniin kesilmesi
birden olabilecegi gibi yillarca da diizensiz siirebilir (Manson ve Bassuk, 2008: 15).

Hormonlar, endokrin bezleri ve beyinde hipotalamus adi verilen bir bolge
tarafindan dretilip kana gonderilen kimyasallardir. Yukandan asagiya dogru
siralandiginda i¢ salgi bezleri, epifiz ve hipofiz bezleri, boyundaki tiroid bezi, viicuttaki
adrenalin bezi ve pankreas, kadinlarda yumurtalik ve erkekler de testislerdir. Vicuttaki
diger bazi hucreler de hormon yapma 6zelligine sahiptir (Manson ve Bassuk, 2008: 16).

Hormon kelimesi Yunanca “ulak” kelimesinden gelmektedir. Hormonlar tim
vicutta hicre ve dokulara yayilirlar, duygular, davraniglar ve saglik tizerinde buyuk bir
etkiye sahiptirler (Manson ve Bassuk, 2008: 16).

Kadinlar menopoza girdiginde hormonal duzensizlikler kaybolur. Menopoz
sonrasi slrecte kadinlar menstrual donguden kurtulduklar: icin hayatlari kolaylasir ve
kadinlar bunu 6zgurlik olarak gorir. Artik hamile kalma endisesi olmadigindan birgok
kadin bu donemi cinsel 6zglrlik olarak gorur. 1998 tarihinde Kuzey Amerika Menopoz
Cemiyeti tarafindan 50 ile 65 yas aras1 752 kadin (zerinde yapilan bir calismada,
katilimcilara su sorulmustur: “Kendinizi en ¢ok hayatinizin hangi déneminde hosnut ya
da mutlu hissettiniz?” Katilimcilarin yuzde 51°i en ¢ok 50 yasindan sonra kendilerini
mutlu hissettiklerini belirtmistir. Sadece ylzde 16’s1 40’ yaslarini, yiuzde 17°si 30’lu
yaslarint ve yuzde 10°u da 20’li yaslarint en memnun ve mutlu donem olarak ifade
etmistir (Manson ve Bassuk, 2008: 24).

Batil1 Ulkelerde kadinlarin ortalama olarak 47 yasinda perimenopoza girecekleri
ve son adetlerini 51 yasinda gorecekleri 6ngoriilir. Fakat farklilik —sergileyebilmektedir.
Bazi kadinlar 30’lu yaslarinda diizensiz adet ve sicak basmalar1 yasadiklarini ve 40’
yaslarinda adetlerinin kesildigini ifade etmislerdir. Bazi kadinlarda ise 50°li yaslarinin
sonuna kadar herhangi bir semptoma rastlanmaz ve adet gérmeye devam eder (Manson
ve Bassuk, 2008: 29).

Menopoza baglhi hormonal degisikliklerden kaynaklanan semptomlar ile
genellikle yaslanma surecine denk gelen cocuklarin evden gitmeleri, meslekte yasanan
degisimler, emeklilik, aileden birilerinin hastalanmas: veya Olimi gibi olaylarin
sonucunda ortaya ¢ikan stres ve sorunlar birbirine karistirllmaktadir. ABD Ulusal Saglik
Enstitlisii tarafindan hazirlanan 2005 tarihli bir raporda ve Saghk Arastirma ve Kalite
Ajansinin raporunda, sicak basmasi, vajinal kuruluk ve gece terlemeleri yapilan

calismada menopoz ile kesin olarak iliskilendirilmistir. Ayrica hormon tedavisinin
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temel semptomlar: etkili bir sekilde tedavi ettigi sonucuna ulasilmistir (Manson ve
Bassuk, 2008: 33).

Menopozun temel semptomlar1 arasinda yer alan sik, siddetli ates basmalar
uykuyu aksatabilir ve yorgunluk, anksiyete, asabiyet ve daginik dislincelere neden olur
(Manson ve Bassuk, 2008: 33).

Aragtirmalar ani duygu degisiklikleri, kaygili, depresif, gergin hissetmek gibi
ruh halindeki dlzensizliklerin, agir kanamalarin ve hormonal dalgalanmalarin en
siddetli oldugu perimenopozun erken evresinde oldugunu gostermektedir. Ancak
menopozu izleyen donemde ise bu tur ani duygu degisikliklerinde dusus oldugu tespit
edilmistir (Manson ve Bassuk, 2008: 56).

Perimenopoz sirasinda kadinlar genellikle hafiza ile ilgili problemler ve
konsantrasyon bozukluklarindan sikayet ederler. Bu sikayetler dalgalanan hormon
diizeylerinden ve yasin ilerlemesinden kaynaklanir (Manson ve Bassuk, 2008: 56).

Yaslanmaya bagli olarak hormon salgilanmasinin azalmas: sebebiyle meydana
gelen menopoz, Ulkeden dlkeye farklilik gostermektedir. Ancak cogunlukla 45-55
yaslarinda gortlmeye baslanir (Tekin, 2000:31-35). Menopozdan 2-6 yil 0Oncesi
premenopozal donem ya da perimenopozal donem; 6-8 yil sonrasi ise postmenopozal
donem olarak adlandirilmaktadir (Kegecioglu, 1997: 18-39).

3.9.1. Klimakterium ve Menopoz Donemi

Klimakterium (climacterium) Yunanca bir kelimedir. Merdiven basamag:
anlamina gelen “klimakter” kelimesinden turetilmistir. Bu donemin 6ne ¢ikan 6zelligi;
40-50 yas arasinda gerceklesen, menstriasyonun kesilmesi ile meydana gelen
menopozdur (Taskin, 2009, 451-464).

Bu donem kadin hayatinda dretkenlik ile yashilik donemi arasinda kalmis bir
gecis donemidir. Kadinin yasantisinda énemli bir donemi ifade eder. Kadinda fiziksel,
psikolojik ve sosyal degisikliklerin meydana geldigi bu donemde en dikkat c¢ekici
degisiklik menstruasyonun kalici olarak sona ermesi yani menopozdur. Klimakterium
donem vyaklasik 40 yas civarinda baslar. Menopozdan sonra belli bir zamani da igine
alarak vyaslilik donemi olarak adlandirilan 65 yas simirina kadar devam eder.
Klimakterium ve menopoz kelimeleri genellikle karistirilmaktadir (Kokgu ve Cetinkaya,
2004, s. 43-47).
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Klimakterium; cinsel olgunluk doéneminden, yaslilik déneminin baslamasina
kadar olan donem igerisinde kadinin son &detini gordukten sonra da yaslilik donemine
kadar devam eden bir surectir (Canga, 1979). Klimakterium ile ilgili yakinmalar
kadinda erken dénemde baslarsa erken klimakterium, daha ge¢ donemde baslarsa da ge¢
klimakterium olarak adlandirilir (Canga, 1979).

Klimakterium donemi WHO’nun siniflandirmasina gore ¢ bolimde incelenir
(WHO, 1996).

1. Premenopoz: 1Ilk semptomlarin gorilmeye basladign  klimakteriumun
baslangicindan menopoza kadar gecen sureyi kapsar (Kisnisci vd. 1987). Bu
dénemde ovariumlar eski ¢alisma giictini yitirmeye baslarlar. Duzensiz sikluslar
birkac¢ ay veya birkac yil surebilir (Canga, 1979; Taskin, 1994; Hotun, 1998)

2. Menopoz: En son adet kanamasinin gorilmesidir (Kisnisgi vd. 1987) .

3. Postmenopoz: Menopozdan yaslhilik dénemine kadar gegen suredir. Ortalama
olarak menopozdan sonraki 6-8 yillik sureyi icine ahlr. Bir kadinin
postmenopozda olabilmesi icin 12 aylik amenore periyodunu tamamlamis
olmasi gerekir (Akkuzu ve Akin, 1987: 33-35, Barlow, 1992: 357-365; Hotun,
1998).

Gelismis ulkelerde menopoz daha ge¢ yaslarda baslamakla birlikte (Amerika’da
51, italya’da 48), gelismemis veya gelismekte olan iilkelerde daha erken yaslarda
(Misir’da 46, Iran’da 44) basladig: bilinmektedir (Amore vd. 2006).

Ulkemizde TNSA 2008 verilerine gore (Tirkiye Niifus Ve Saglk Arastirmasi)
Turkiye’ de menopoz yas1 49,0’ dir (Hacettepe Universitesi, 2008: 117).

3.9.2. Menopozda Gorulen Degisiklikler

Menopoz doneminde, kadinlarda 6strojen hormonunun dusmesine bagli olarak
hormonal, fiziksel ve duygusal degisimler gorilmektedir (Atasu, 2001).

Menopozda gortlen ostrojen eksikligi kadinlarin yasam kalitesini disurmektedir.
Kadinda fizyolojik ve psikolojik degisiklikler meydana gelir. Ates basmasi, uykusuzluk,

bas agrisi, carpinti, terleme gibi vazomotor belirtiler, depresyon, unutkanlik, kas-kemik
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agrilar, dikkat kaybi, libido azligi gibi sikayetler ve vajinal atrofi gortlmektedir.
(Kaptanoglu, 1996: 27-37).

3.9.2.1. Menopozda Gdrulen Psikolojik Degisiklikler

Yapilan bircok arastirmada menopoz déneminde depresif semptomlarda artis
gOzlenmistir. Bu semptomlarin daha ¢ok premenopozal dénemde oldugu izlenmistir.
Uyku bozuklugu da rastlanilan diger bulgulardan biridir (Kaptanoglu, 1996: 27-37).

Menopozda gorulen duygu durum degisiklikleri; uykusuzluk, ¢abuk 6fkelenme,
sinirlilik, isteksizlik, kolay aglama, unutkanlik, konsantrasyon glclugu, erken uyanma
ve toplumdan uzaklasma istegi seklinde ifade edilebilir. Menopozla birlikte
psikoseksiiel yasamda meydana gelen degisikliklerin cinsel organlari etkileyen
fizyolojik ve fiziksel degisikliklerle dogrudan ilintili oldugu gorilmektedir. Bu
degisikliklerin altinda hormonal dengenin bozulmasi ve psikolojik yapiyr olumsuz
etkilemesi yatmaktadir (Kaptanoglu, 1996: 27-37).

3.9.2.2. Menopozda Gorulen Menstrual Degisiklikler

Menopozda &det dizensizlikleri ile sik gorulmektedir. Siklus anormallikleri
yaklasan menopozon belirtisi olarak meydana c¢ikar (Sayiner vd. 1987, Taskin,
1994:119-128, Kazancigil, 1996: 2123-2127).

3.9.2.3. Menopozda Gorulen Vazomotor Degisiklikler

Premenopoz ve postmenopozdaki kadinlarin % 75-85’i ates basmasindan sikayet
ederler (Huber 1997). Genellikle sicak basmasi, gece terlemesi seklinde gortlmektedir.
Ates basmasi sirasinda gozlemlenen fizyolojik degisiklikler nabiz hizinda artis, cilt
1si1sinda artis, ellere dogru kan akisinda artis, rem uykusunun bolinmesi seklinde ifade
edilebilir (Yildirim, 1996: 1-13).

Sicak basmalari 1s1 dalgalanmalar: seklinde ortaya ¢ikar. Deri rengi pembeden
kirmiziya dogru degisir. Sicak basmalarinin slresi birka¢ saniyeden birkac dakikaya

kadar degiskenlik gosterebilir ve giinde 3-12 kez gorilebilir. Ozellikle viicutta gece
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meydana gelen 1s1 degisimleri ve yogun terleme uykudan uyandiracak kadar siddetli
oldugu gozlenebilmektedir (Hotun, 1998).

3.9.2.4. Menopozda Gdrulen Sindirim Sistemi Degisiklikleri

Ostrojen azalmasiyla menopoz déneminde dis eti hastaliklari, agizda koti tat,
agiz kurulugu gorilebilmektedir. Postmenopoz doneminde mide sekrasyonlarinda
azalma, reflt, bagirsak mukoza atrofisi, gastrit ve safra tasi olusmasi da meydana
gelebilmektedir (Taskinalp, 1996; Sahin, 1998).

3.9.2.5. Menopozda Gdrulen Kilo Degisikligi

Ostrojen seviyesindeki degismeler, metabolizmayr ve hormonlar etkiler.
Metabolizmada meydana gelen bu degisme istah1 artirmakta, yaslanmayla birlikte
azalan metabolizma hizi1 ve azalan fiziksel aktivite eksikligi ile birlikte sismanliga neden
olabilmektedir (Kilciler, 1992). Menopoz sonrasinda kadinlarda yag kdtlesinin artig
gorilmektedir. Azalmis fiziksel aktivite sadece kilo artistyla ilgili degildir. Bunun
disinda postmenopozal donemdeki kadinlarda kas kitlesinin azalmas: ve viicut
yagindaki artigla ilintilidir (Blumenthal vd. 1991: 11).
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DORDUNCU BOLUM

4, YONTEM

4.1. Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma, 2016 yilinda Adana ve Mersin bolgesindeki sanayi ve hizmet
sektorlerinde calisan kadin yoneticileri kapsamaktadir. Arastirmanin faaliyet alani
olarak sanayi ve hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren Mersin Ticaret ve Sanayi Odasi,
Adana Ticaret Odasi, Adana Esnaf ve Sanatkarlar Odalar1 Birligi, Mersin GISKAD,
Adana ISKAD belirlenmistir.

Adana ve Mersin bolgesinde calisan kadin yoneticilerden calismaya dahil
olanlarin 149‘u Adana’dan, 129°u ise Mersin’de calisan kadin yoneticilerden
olusmaktadir. Toplamda ise yonetici kadinlar ve orta yetiskinlik donemleri arasindaki
etkilesim ve is tatmin dizeylerini incelemek amaciyla 278 kadin yonetici calismaya
dahil edilmistir. Bu yonetici kadinlardan 36’s1 firma sahibi ya da ortagi, 195’i orta
kademe yonetici ve 47’si ise st kademe yoneticidir.

4.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin veri toplama silrecinde anket formu kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu iki bolimden olusmaktadir. Ilk boliimde demografik bilgilerle
ilgili sorularin oldugu Kisisel Bilgi Formu, ikinci bolimde ise 36 maddeden olusan
Spector’un is Tatmin Olcegi kullamlmastur.

Arastirma grubunun 6zelliklerini saptamak i¢in arastirmaci tarafindan gelistirilen,
kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu formda yas, medeni durum, cocuk durumu,
6grenim durumu, is deneyimi (kidem), isyerindeki statust, aylik geliri gibi demografik
degiskenlere ait kisisel sorular yer almaktadir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin is tatmin dazeylerini belirlemek
amaciyla, Paul E. Spector’un (1994)’in gelistirdigi Job Satisfaction Scale / Zs Doyumu
Olcegi kullanilmistir. Spector is tatmin dlgegi toplam 36 ifadeden olusmakta olup 9 alt
boyuttan meydana gelmektedir. Her 4 ifade bir alt boyutu yansitmaktadir. Bu boyutlar;

ucret, terfi, yonetim, yan Odemeler, performansa baglh &duller, calisma sartlari, is
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arkadaslari, isin kendisi ve iletisimdir (Watson, Thompson, Meade, 2007, Spector, 1997:
75-76).

4.3. Evren ve Orneklem

Bilimsel arastirma sirecinin temel 6gelerinden biri de, arastirma sonuclarinin
genellenecegi evreni Dbelirlemektir. Herhangi bir arastirmanin evreni, arastirma
sonuglarinin - genellenmek istendigi  birimler butunid olarak tanimlanabilmekte
(Yazicioglu ve Erdogan,2004: 31) ve sonuclarin genellenebilirligi arttikga arastirma
daha degerli olacag: kabul edilmektedir.

Arastirmanin evrenini, 2016 yilinda, Adana ve Mersin bolgesindeki sanayi ve
hizmet sektorlerinde ¢alisan kadin yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemi
ise 2016 Mayis-Temmuz aylarinda, Adana ve Mersin’de sanayi ve hizmet sektdrlerinde
faaliyet gosteren Mersin Ticaret ve Sanayi Odasi, Adana Ticaret Odasi, Adana Esnaf ve
Sanatkarlar Odalar: Birligi, Mersin GISKAD, Adana ISKAD’a bagh calisan kadin
yoneticilerden tesadiifi olarak secilerek olusturulmustur. Adana ve Mersin bolgesinde
calisan kadin yoneticilerden galismaya dahil olanlarin 149u Adana’da, 129°u ise
Mersin’de calisan kadin yoneticilerden olusmaktadir. Toplamda ise 278 kadin yonetici
calismaya dahil edilmistir.

Aragtirmanin drneklemi ise Adana ve Mersin ilindeki Mersin Ticaret ve Sanayi
Odasi, Adana Ticaret Odasi, Adana Esnaf ve Sanatkarlar Odalar1 Birligi, Mersin
GISKAD, Adana iISKAD’ta ¢alisan kadin yoneticilere ve adi gegen kurum, kurulus, oda
ve sivil toplum kuruluslarinin tyesi olan isletmelerde yonetici pozisyonunda goérev alan
kadin yoneticilerdir. Arastirmanin drneklemini seckisiz olmayan yontemlerden secilen

toplam 278 kadin yonetici olusturmaktadir.
4.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclarn

Arastirmanin veri toplama surecinde; anket verileri kalem kagit araciligi ile ve e-
mail yolu ile 278 kadin yoneticiye, 6ns6zde adi gecen Kisi ve kurumlar aracilhig: ile

ulasilarak anketlerin doldurulmas: saglanmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama

aracglarinin uygulanmasi icin gerekli yazili ve sozli izinler alinmastir.
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Anket, Mersin Ticaret ve Sanayi Odasi, Adana Ticaret Odasi, Adana Esnaf ve
Sanatkarlar Odalar1 Birligi, Mersin GISKAD, Adana ISKAD’ta cahsan kadin
yoneticilere ve adi gecen kurum, kurulus, oda ve sivil toplum kuruluslarinin Gyesi olan
isletmelerde yOnetici pozisyonunda gorev alan kadin yoneticilere uygulanmustir. Veriler
Mayis 2016- Temmuz 2016 tarihleri arasinda toplanmastir.

Arastirmada kullanilan anket formu iki kisimdan olusmaktadir. Ik bolimde
demografik bilgilerle ilgili sorularin oldugu Kisisel Bilgi Formu (Ek 1), ikinci bélimde
ise 36 maddeden olusan Spector’un s Tatmin Olgegi (Ek 2) kullanilmistir.

Arastirma grubunun Ozelliklerini saptamak Uzere arastirmaci tarafindan
gelistirmis olan kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu formda yas, medeni durum, ¢ocuk
durumu, 6grenim durumu, is deneyimi (kidem), isyerindeki gorevi, ayhk gibi
demografik bilgiler yer almaktadir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin is tatmin dazeylerini belirlemek
amaciyla, Paul E. Spector’un (1994)’in gelistirdigi Job Satisfaction Scale / Zs Doyumu
Olcegi kullamImstir. Olgek Yelboga (2009) tarafindan Tirkge’ye uyarlanarak gegerlilik
ve guvenirlik calismalar1 yapilmistir. Olgegin giivenirlik katsayis: (Cronbach Alpha
Coefficient) Spector (2007) tarafindan tg¢ bine yakin denek ile yapilan arastirma verileri
dogrultusunda (N=2870) alfa katsayis1 .91 olarak saptanmistir. Ayrica Turkce’ye
cevrildikten sonra Yelboga (2009) tarafindan U¢ yuz seksen (N=380) denek ile yapilan
guvenirlik analizi sonucu alfa degeri .78 olarak hesaplanmistir.

Spector is tatmin Olcegi toplam 36 ifadeden olusmakta olup 9 alt boyuttan
meydana gelmektedir. Her 4 ifade bir alt boyutu yansitmaktadir. Bu boyutlar; tcret, terfi,
yonetim, yan ddemeler, performansa bagli 6duller, calisma sartlari, is arkadaslari, isin
kendisi ve iletisimdir. Olgek, (1) hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen
katilmiyorum, (4) Kismen katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen Kkatiliyorum
seklinde 6’11 derecelendirmeye sahiptir (Watson, Thompson, Meade, 2007, Spector,
1997: 75-76).
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Tablo 4.1. Is Tatmini Olgeginde Onermelerin Dagilim

Alt boyutlar Madde numaralari
Ucret 1-10-19-28
Terfi 2-11-20-33
Yonetim 3-12-21-30
Yan 6demeler 4-13-22-29
Performansa bagl: 6duller 5-14-23-32
Calisma sartlar 6-15-24-31
Is arkadaslar: 7-16-25-34
Isin kendisi 8-17-27-35
Iletisim 9-18-26-36

4.5. Arastirma Modeli

Bu arastirma, genel tarama modellerinden iliskisel tarama tlriinde bir
aragtirmadir. Tarama modelleri, “ge¢cmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu
bicimiyle ortaya koymay: amaclayan arastirma yaklagimlaridir. Bu modelde 6nemli
olan, var olan: degistirmeye kalkmadan go6zlemleyebilmektir’’. iligkisel tarama
modelleri “iki ya da daha c¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varliginm

ve/veya derecesini belirlemeyi amagclayan arastirma modelleridir” (Karasar, 2008:77).

4.6. Verilerin Analiz YOontemleri

Yontemin amaca uygunlugu son derece Onemlidir (Karasar, 2014: 75). Bir
arastirmac i¢in en 6énemli sorunlardan biri, veri analizi surecidir. Arastirma sorularini
yantlamak ya da arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla ihtiya¢ duyulan veriler;
uygun veri toplama amaclar: kullanilarak elde edilebilir. Veri analizi, verilerden uygun
istatistiksel teknikler kullanarak bilimsel gecerlilige sahip sonuclar ¢ikarma sireci

olarak tanimlanabilir (Buyukoztirk, 2014: 7).

Tliskileri Incelemeye Yonelik Analiz Teknikleri:
Anketlerin toplanmasindan sonra verilerin istatistiksel analizinde SPSS 20.0

paket programi kullanilmistir. Kategorik o6lcimler sayr ve yuzde olarak, surekli
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Olcimlerse ortalama ve standart sapma olarak 6zetlenmistir. Gruplar arasindaki strekli
Olglimlerin karsilagtiriimasinda dagilimlar kontrol edilmis, parametrik dagilim 6n sart
varsayim: saglandigindan Tek Yonli Varyans Analizi ve Bagimsiz Grup T testi
kullaniimistir. Ug ve Gzeri degisken iceren gruplarin ikili karsilastirmalarda Post-Hoc
Tukey analizi kullanilmigtir. Tim testlerde istatistiksel 6nem dizeyi 0.05 olarak

alinmistir.

4.7. Arastirma Sorular ve Hipotezleri

Arastirma Sorusu 1: Kadin yoneticilerde, demografik faktorler (degiskenler) is
tatmin dlzeylerini hangi yonde nasil etki etmektedir?

H1= Kadin yoneticilerin yaslari ile is tatmin dlzeyi ortalamalari arasinda
anlamli bir fark vardr.

H2= Kadin yoneticilerin medeni durumlar: ile is tatmin dizeyi ortalamalar:
arasinda anlamli bir fark vardr.

H3= Kadin yoneticilerin ¢ocuk durumlar: ile is tatmin dlzeyi ortalamalar
arasinda anlaml bir fark vardir.

H4= Kadin yoneticilerin egitim durumlari ile is tatmin diizeyi ortalamalari
arasinda anlaml bir fark vardir.

H5= Kadin yoneticilerin calisma sureleri (kidem) ile is tatmin dizeyi
ortalamalari arasinda anlaml: bir fark vardir.

H6= Kadin yoneticilerin is yerindeki gorevi (statu) ile is tatmin dlzeyi
ortalamalari arasinda anlamli bir fark vardur.

H7= Kadin yoneticilerin aylik geliri ile is tatmin duzeyi ortalamalar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

Arastirma Sorusu 2: Orta yetiskinlik donemi, kadin yoneticilerde is tatmin
duzeylerine hangi yonde nasil etki etmektedir?

H8= Yas degiskeni, kadin yoneticilerde is tatmin dizeylerini pozitif yonde

etkiler.
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Sekil 4.1. Arastirmanin Hipotezi

4.8. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler

Bagimh Degisken: Yoneticilerin Spector Is Tatmin Olgeginden alacagi puan
ortalamasi bagimli degiskendir.

Bagimsiz Degiskenler: Yoneticileri demografik 6zellikleri; yas, medeni durum,
cocuk durumu, cocuk sayisi, kidem, ayhik gelir, stati (isyerindeki gorevi) olarak

belirlenmistir.

4.9. Gegerlilik ve Guvenirlilik

Bir 6lcumde belirli sayidaki sorulara verilen cevaplarin degerleri toplanarak
bulunuyorsa, bu olcimde yer alan sorularin birbirleri ile yakinlhiklarinin derecesini
ortaya koymak icin guvenilirlik analizi yapilmaktadir. Buna i¢ tutarlilik da
denilmektedir. Guvenilirlik analizi icin en cok tercih edilen yontem Cronbach Alfa
yontemidir. Bu yontemde alfa katsayisi hesaplanmaktadir. Katsayi, bir élcimdeki
sorunun varyanslar: toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile elde edilir. Alfa, standart
degisim ortalamasidir ve 0 ile 1 arasinda degismektedir. Alfa (o) katsayisina bagh
olarak 6l¢imin givenilirligi asagidaki gibi yorumlanmaktadir (Kalayci, 2005,405):
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- 0,00 < o < 0,40 ise 6lcum guvenilir degildir.
- 0,40 < . < 0,60 ise dlgumun guvenilirligi dusuktar.
- 0,60 < 0. <0,80 ise 6lciim oldukga glvenilirdir.

- 0,80 < a. < 1,00 ise 6lcim yuksek derecede guvenilirdir.
Calismamizda;
Olcek Cronbach Alpha katsayisi: 0,645 olarak tespit edilmis olup 6l¢tim oldukga

guvenilirdir.

Tablo 4.2. is tatmin Olgegi Guvenirlik Tesi

Cronbach's Alpha | Soru Sayisi

,645 36
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BESINCI BOLUM

5. BULGULAR

Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Anabilim Dalinda
yurltulen bu calismada, yonetici kadinlar ve orta yetiskinlik dénemleri arasindaki
etkilesim ve is tatmin dizeylerini incelemek amaciyla 278 kadin yoOnetici arastirmaya
dahil edilmistir.

Calismanin 6rneklemi Adana ve Mersin bolgesinde calisan kadinlardan elde
edilmistir. Calismaya dahil olanlarin %53,6 (149 Kisi)’st Adana’dan, % 46,4 (129

Kisi)’U Mersin’den alinmastir.

5.1. Verilerin Genel Dagihmlan

Calismaya dahil edilen 278 kadin yoneticinin demografik dagilimlar
incelenmistir. Yas gruplarina gore incelediginde, < 39 yas alti yonetici kadin

oran1 %26,6; 40-65 yas aras1 yonetici kadin sayisinin % 66,5 ve >65 yas Ustl ¢alisan
oranin da %6,8 oldugu saptanmistir. (Tablo 5.1, Sekil 5.1)
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Sekil 5.1. Yas Dagilimi

Medeni duruma gore kadin yoneticilerin % 52,2’si evli, % 32,40 bekar, %
12,6’s1 bosanmis ve % 2,9’unun da dul oldugu anlasiimaktadir.

Cocuk sahibi olma durumlari acisindan bakildiginda, kadin yoneticilerden
cocuk sahibi olanlarin oraninin % 56,8 oldugu gorilmektedir.

Arastirmaya katilanlar egitim durumlarina gore incelediginde, % 22,3’0 lise, %
10,40 On lisans, % 56,5’s1 Universite ve % 10,8’i yuksek lisans ve doktora mezunu
katilimcr oldugu gorilmektedir. Bu durumdan hareketle, kadin yoneticilerdeki egitim
durumunun yiksek oldugu ifade edilebilir.

Katilimcilar isyerindeki statisti/gorevine gore incelendiginde; % 12,9’u firma
sahibi ya da ortagi, % 70,1’i orta kademe yonetici, % 16,9’u Ust kademe yonetici
tnvani ile gorev yaptiklart gorulmektedir

Arastirmaya Kkatilanlarin =~ %43,9’u (n=122) 7-15 yil arasi1 kideme, %24,1’i
(n=67) 16-22 il arasi kideme, %45’i (n=16,2) 23 yil ve uzeri kideme sahip
iken %15,8°i (n=44) ise 1-6 yil aras1 kideme sahiptirler.

Gelir dlzeyi durumuna bakildiginda %47,1’i (n=131) 2501-3500 arasi
gelire, %29,1’i (n=81) 1300-2500 aras: gelire, %14,7’si (n=41) 3501-5000 aras1 gelire
sahip iken %9,0’1 (n=25) 5001 ve Uzerinde gelire sahip olduklarini belirtmislerdir.
(Tablo 4.1).
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Tablo 5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozeliklerine Gére Dagilimi

Frekans Yizde

Ozellikler Gruplar
(n) (%)
<39 74 26,6
Yas 40-65 185 66,5
> 65 19 6,8
Evli 145 52,2
Bekar 90 32,4
Medeni hal
Bosanmis 35 12,6
Dul 8 2,9
Evet 158 56,8
Cocuk
Hay1r 120 43,2
Lise 62 22,3
N On lisans 29 10,4
Egitim )
Lisans 157 56,5
Yuksek lisans/doktora 30 10,8
Firma Sahibi/Ortag: 36 12,9
Gorev Orta Kademe Ydnetici 195 70,1
Ust Kademe Yonetici 47 16,9
1-6 yil 44 15,8
7-15 yil 122 43,9
Kidem
16-22 yil 67 24,1
23 ve Uzeri 45 16,2
1300-2500 81 29,1
2501-3500 131 47,1
Gelir
3501-5000 41 14,7
5001 ve Uzeri 25 9,0

5.2. Spector Is Tatmin Olcegi Soru Dagihmi

Spector is tatmin 6lgeginin soru bazinda dagilim: Tablo5.2 de incelenmistir.
Katilimcilarin yaptigi is karsiliginda adil bir ticret aldigini diistinenlerin oran1 %
55,1°dir (kismen katiliyorum + katiliyorum + tamamen katiliyorum ). Isinde yiikselme
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sansinin disik oldugunu duslnenlerinin orant % 40,2°dir. Ydneticisinin yaptigi iste
yeterli oldugunu distnenlerin oranm1 % 71,5°tir. Isinin karsihginda saglanan hak ve
odeneklerden memnun olmayanlarin oram % 41’dir. Isini iyi yaptigi zaman takdir
edilmekte olanlarin oram % 70,9’dur. Isyerindeki kurallar isi hakkiyla yapmayi
zorlagtirdigint dustinenlerin oram % 41,7°dir. Birlikte ¢alistigi insanlari sevenlerin
orant % 84,5’tir. Bazen yaptig1 isin ¢ok anlamsiz oldugunu duslnenlerin oran1 %
35,6°dur. Is yerindeki iletisiminin iyi oldugunu distinenlerin oraninin % 75,9°dur. is
yerindeki ticret artisinin az oldugunu diistinenlerin oran: % 67,6°dir. Isini iyi yapana adil
bir sekilde yikselme sansi verildigini distnenlerin oran1 % 48,2°dir. Y0neticisinin
kendisine kars1 adil olmadigini diistinenlerin oram %34,5°tir. “Isyerinde verilen hak ve
Odenekler diger pek cok isletmeden iyidir’ seklinde distnenlerin oran1 % 62,9’dur.
Yaptig: isten hosnut olmayanlarin oran1 % 37,4’tur. “lyi bir is yapmak icin harcadig
cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir” seklinde dustinenlerin oran: ise %
48,6’drr.

“Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay: isimde daha c¢ok
calismak zorundayim” diye distinenlerin oram % 52,9°dur. Isyerinde yaptig: islerden
hoslananlarin oramt % 79’dur. Calistiklar1 isyerinin hedeflerinin agik ve belirgin
olmadigint disunenlerin oramt % 44,9’dur. Verilen {creti dustindugunde takdir
goérmedigini hissedenlerin oram1 % 48,9’dur. “Bu isyerindeki insanlar diger
isyerlerindeki kadar hizli ylkselmektedir” seklinde dustnenlerin oran1 % 50,1°dir.
“Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢cok az ilgi gosterir” seklinde dustnenlerin oran1 %
41,3’tur. “Isyerinde aldig1 hak ve ddenekler adildir” diye diistinenlerin oran1 % 58,3’tir.
Bu isyerinde calisanlar ¢ok az ddillendirildigini distnenlerin oran1 % 59,3’t(r.
Isyerinde yapmas: gereken cok is oldugunu disiinenlerin oram % 75,5°tir. Is
arkadaslarindan hoslananlarin orant % 79,9 dur. Cogu zaman isyerinde neler oldugunu
bilmedigimi hissedenlerin oran1 % 48,5 tir. Yaptig1 isten gurur duyanlarin orant %
71,2’dir. Ucretindeki artislardan memnun olanlarin oran1 % 57,2 dir. Isyerinde alinmas:
gerekip de almadigin1 ek 6denekler ve haklar var oldugunu duslnenlerin orant %
48,7°dir. Yoneticisini sevenlerin oram % 73’tir. isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri
islerle ugrasmak zorunda oldugunu dislnenlerin oran1 % 64°tir. Cabalarinin gerektigi
kadar odullendirildigini disunenlerin oran1 % 60,1°dir. Yukselmek igin yeterli sansa

sahip oldugunu diistinenlerin oran1 % 61,5°tir. Isyerinde strekli kavga ve gekismenin
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oldugunu diistinenlerin oram1 % 46°dir. Isyerinden hoslananlarin orani % 75,5’tir.

Yapmasi gereken islerin agik ve net olmadigini diistinenlerin oran1 % 33,5’tir.

Spector is tatmin Olgeginin toplam degeri

hesapladiginda da ortalama

130.7+14.6 olarak saptanmistir. Arastirmaya katilan 278 kadin yoneticinin is tatmin

Olgegi toplaminda en kiiglk 71, en yiiksek 181 puan aldig1 gorulmustdr.

Tablo 5.2. Olgek Sorularinin Dagilim

IS £ S
= 2 .2 <5 E 5 &
o S S g 2 2 35 S E 5
= = = e 1SS > [SEES
T E £ g E gz - E =
n % n % n % n % n % n %
1.Yaptigim is karsiliginda adil bir tcret
40 144 40 144 45 162 73 26,3 57 205 23 83
aldigimi dustindyorum.
2.Isimde yiikselme sansim ¢ok diistiktiir. 61 219 66 23,7 39 140 42 151 51 183 19 6,8
3.Yoneticim yaptig: iste oldukca yeterlidir. 10 36 16 58 53 19,1 34 12,2 119 42,8 46 165
4.Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve
. 31 112 69 248 64 230 51 183 40 144 23 83
6deneklerden memnun degilim.
5.1simi iyi yaptigim zaman takdir
. . 27 9,7 31 112 23 83 69 248 98 353 30 108
edilmekteyim.
6.1syerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmam
47 16,9 77 27,7 38 13,7 57 205 36 129 23 83
zorlastirmaktadir.
7.Birlikte ¢alistigim insanlar: seviyorum. 8 29 10 36 25 90 74 266 91 32,7 70 252
8.Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu
o 84 30,2 65 234 30 10,8 42 151 46 165 11 4,0
hissediyorum.
9.Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu
7 25 28 101 32 115 69 248 88 31,7 54 194
distindyorum.
10.1syerimde (icret artislar: az oluyor. 18 65 30 10,8 42 151 67 241 71 255 50 18,0
11.1sini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme
. 45 16,2 46 165 53 19,1 60 216 52 187 22 79
sanst veriliyor.
12.Y6neticim bana kars: adil degildir. 63 22,7 74 266 45 162 48 173 34 122 14 50
13.Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger
. 21 76 33 119 49 176 69 248 76 273 30 10,8
pek ¢cok isletmeden kadar iyidir.
14.Yaptigim isten hosgnut olmadigimi
93 335 58 209 23 83 70 252 24 86 10 36
dustindyorum.
15.1yi bir is yapmak icin harcadigim cabalar
; L . 42 151 48 17,3 53 19,1 78 281 33 119 24 86
nadiren formalite isler tarafindan engellenir.
16.Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz
olmasindan dolay: isimde daha ¢ok calismak 38 13,7 53 19,1 40 144 69 248 48 17,3 30 108
zorundayim.
17 Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum. 12 43 13 47 32 115 60 216 78 28,1 83 29,9
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18.Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin
gelmiyor.

19.Bana verdikleri Uicreti diisindigiimde
takdir gérmedigimi hissediyorum.

20.Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki
kadar hizl yiikselmektedirler.

21.Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az
ilgi gosterir.

22 1syerinde aldigimiz hak ve 6denekler
adildir.

23.Bu isyerinde ¢alisanlar ¢ok az
odullendiriyorlar.

24.Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.
25.1s arkadaslarimdan hoslaniyorum.
26.Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu
bilmedigimi hissediyorum.

27.Yaptigim isten gurur duyuyorum.
28.Ucretimdeki artiglardan memnunum.
29.Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz
ek ddenekler ve haklar var.

30.Y0neticimi seviyorum.

31.Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri
islerle ugrasmak zorundayim.

32.Cabalarimin gerektigi kadar
ddullendirildigini sanmiyorum.
33.Ylkselmek igin yeterli sansa sahip
oldugumu dustindyorum.

34.Isyerimde ¢ok fazla gekisme ve kavga var.
35.1simden hoslaniyorum.

36.Yapmam gereken isler yeterince agik ve
net degildir.
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5.3 is Tatmin Olcegi Toplam Puani ile Demografik Degiskenlerin Karsilastiriimasi

Bu bolimde, calismaya katilan kadin yoneticilerin yas, ¢alistigi sehir, egitim

durumu, kidem, calisma yili, stati, gelir diizeyi ve medeni duruma gore is tatmin

Olceginin ortalama degerleri karsilastirilmistir ve

incelenmistir.
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Tablo 5.3 incelendiginde Adana ilinde yasayan kadin yonetiler ( € =3,60)
ortalama ile Mersin ilinde yasayan kadin yoneticiler ise ( € =3,66) ortalama ile

birbirlerine yakin duzeyde is tatminine sahip olduklar: gorilmektedir.

Tablo 5.3. Sehir Grubu ile s Tatmin Olgeginin Karsilagtiriimasi

Boyutlar Sehir N Ort Ss p
Adana 149 3,54 ,62875

Ucret Mersin 129 3,67 ,58530 ,072
Toplam 278 3,60 ,61146
Adana 149 3,30 ,86274

Terfi Mersin 129 3,55 ,75995 012
Toplam 278 3,41 ,82459
Adana 149 3,70 ,61219

Ydnetim Mersin 129 3,63 ,68399 ,338
Toplam 278 3,67 ,64639
Adana 149 3,47 67142

Yan édemeler Mersin 129 3,57 ,61475 179
Toplam 278 3,52 ,64670
Adana 149 3,43 ,83583

Performansa bagh oduller Mersin 129 3,58 ,80191 132
Toplam 278 3,50 ,82217
Adana 149 3,75 ,97668

Calisma sartlan Mersin 129 3,50 ,88801 ,024
Toplam 278 3,63 ,94365
Adana 149 3,96 ,76631

Is arkadaslar Mersin 129 3,92 ,64786 595
Toplam 278 3,94 71290
Adana 149 3,94 ,81868

isin kendisi Mersin 129 4,01 ,80880 ,505
Toplam 278 3,97 ,81330
Adana 149 3,33 ,85207

Tletisim Mersin 129 3,49 87299 132
Toplam 278 3,40 ,86382
Adana 149 3,60 ,41551

Toplam is doyumu Mersin 129 3,66 ,39388 276
Toplam 278 3,63 ,40576

Tablo 5.4 incelendiginde ucret alt boyutunda (C =3,66) ortalama ile orta yas
grubundaki kadin yoneticiler diger yas gruplarina gére aldiklar: ticretin kismen daha iyi
oldugunu belirtmislerdir.

Terfi alt boyutunda ( C =3,68) ortalama ile ileri yas grubundaki kadin yoneticiler

diger yas grubuna oranla terfi durumlarinin daha iyi oldugunu ifade etmislerdir.
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Yonetim alt boyutunda ( € =3,90) ortalama ile ileri yas grubundaki kadin
yoneticiler diger yas grubundakilere gore yoneticilerin kendilerine karsi daha iyi
davrandiklarini belirtmiglerdir.

Yan 6demeler alt boyutunda (€ =3,86) ortalama ile ileri yas grubundaki kadin
yoneticiler diger yas grubundakilere gore maas disinda verilen ddemelerin daha iyi
oldugunu ifade etmigledir.

Performansa bagli oddller alt boyutunda ( € =3,67) ortalama ile ileri yas
donemindeki kadin yoneticiler diger yas grubundakilere oranla gosterdikleri
performansa gore verilen ddullerin yeterli oldugunu belirtmislerdir.

Calisma sartlart alt boyunda (€ =3,71) ortalama ile ileri yas grubundaki kadin
yoneticiler diger yas grubundakilere gore calisma sartlarinin daha iyi oldugunu
disinddklerini belirtmislerdir.

Is arkadaslar1 alt boyutunda (€ =4,13) ortalama ile ileri yas grubundaki kadin
yoneticiler diger yas grubundakilere oranla is arkadaslari ile daha iyi anlasabildiklerini
ve uyum i¢inde ¢alisabildiklerini belirtmislerdir.

Isin kendisi alt boyutunda (T =4,10) ortalama ile ileri yas grubundaki kadin
yoneticiler diger yas grubundakilere gore yaptiklari isin dogasinin ve niteliklerinin
kendilerine gore daha uygun oldugunu distindiklerini belirtmislerdir.

Iletisim alt boyutunda (€ =3,81) ortalama ile ileri yas grubundakiler diger yas
grubundakilere oranla 6rgut icindeki iletisimin ve haberlesmenin daha iyi oldugunu
dustnduklerini ifade etmislerdir.

Toplam is doyumuna goére (€ =3,81) ortalama ile ileri yas grubundakiler diger
yas grubundakilere daha ylksek is doyumuna sahip olduklar: gérulmektedir.

Yas ile Ucret alt boyutu (p,032) ve yan 6demeler alt boyutu (p,0,48) arasinda
istatistiksel olarak anlami fark tespit edilirken diger boyutlar yas degiskeni arasindaki
istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir.

H1 hipotezi tanimlayici istatistiklere gore kabul edilmektedir. “H1= Kadin
yoneticilerin yaslar1 ile is tatmin dlzeyi ortalamalar arasinda anlaml bir fark vardir.”
(p=,012)

Yas ilerledikce is tatmin duzeylerinin ylkseldigi ve yaptiklar: is karsihiginda
aldiklar: tatminin arttigr gértilmektedir. (Tablo 5.4 ve Sekil 5.2)
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Tablo 5.4. Yas Grubu ile Is Tatmin Olgeginin Karsilagtiriimasi

Boyutlar Yas N Ort Ss p
<39 74 3,44 71379
. 40-65 185 3,66 ,55907
Ucret > 65 19 363 59142 0%
Toplam 278 3,60 ,61146
<39 74 3,29 ,88108
. 40-65 185 3,43 ,79700
Terfi > 65 19 368 82429 T°
Toplam 278 3,41 ,82459
<39 74 3,54 71437
.. 40-65 185 3,70 57152
Yonetim > 65 19 390 93900 01
Toplam 278 3,67 ,64639
<39 74 3,46 ,60862
. 40-65 185 3,51 ,65723
Yan ddemeler > 65 19 386 61446 ,048
Toplam 278 3,52 ,64670
<39 74 3,39 ,87496
S 40-65 185 3,53 ,80285
Performansa bagh éduller > 65 19 367 78640 ,302
Toplam 278 3,50 ,82217
<39 74 3,57 ,87734
40-65 185 3,65 ,97815
Calisma sartlan > 65 19 371 87901 ,749
Toplam 278 3,63 ,94365
<39 74 3,91 ,70845
. 40-65 185 3,93 ,72702
Is arkadaslan > 65 19 413 58552 ,496
Toplam 278 3,94 ,71290
<39 74 3,93 ,89142
. . .. 40-65 185 3,97 ,80204
Isin kendisi > 65 19 410 59696 , 719
Toplam 278 3,97 ,81330
<39 74 3,22 ,89917
iletisim 40-65 185 3,45 ,82994 087
$ > 65 19 3,60 ,98006
Toplam 278 3,40 ,86382
<39 74 3,53 ,45067
. .. 40-65 185 3,65 37767
Toplam is tatmini > 65 19 381 41397 ,012
Toplam 278 3,63 ,40576

p=Tek Y&nlu Varyans Analizi
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IS TATMINI 3,81
185 -
3,8 4
3,75
3.7 1
1,65 -
36
155 -
35 -
45 o
34 -
3,35

<39 40-65 = h5

Sekil 5.2. Yasa gore is tatmini

Tablo 5.5 incelendiginde (cret alt boyutunda (€ =3,87) ortalama ile dul olan
kadin yoneticiler diger medeni gruplara gore aldiklari ticretin kismen yeterli oldugunu
belirtmislerdir.

Terfi alt boyutunda ( € =3,53) ortalama ile dul olan kadin yoneticiler diger
medeni gruplara oranla terfi durumlarinin daha iyi oldugunu ifade etmislerdir.

Yonetim alt boyutunda (€ =4,12) ortalama ile dul olan kadin yoneticiler diger

medeni gruptakilere gore yoneticilerin kendilerine kars1 daha iyi davrandiklarini
belirtmislerdir.

Yan Odemeler alt boyutunda ( € =3,59) ortalama ile bosanmis olan kadin
yoneticiler diger medeni gruptakilere gére maas disinda verilen 6édemelerin daha iyi
oldugunu ifade etmisledir.

Performansa bagl 6duller alt boyutunda (€ =3,93) ortalama ile dul olan kadin
yoneticiler diger medeni gruptakilere oranla gosterdikleri performansa gore verilen
odullerin yeterli oldugunu belirtmislerdir.

Calisma sartlart alt boyunda (C =4,09) ortalama ile dul olan kadin yoneticiler

diger medeni gruptakilere gore calisma sartlarinin daha iyi oldugunu dustnduklerini

belirrmislerdir.
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Is arkadaslar: alt boyutunda ( T =4,28) ortalama ile bosanmis olan kadin
yoneticiler diger medeni gruptakilere oranla is arkadaslar: ile daha iyi anlasabildiklerini
ve uyum i¢inde calisabildiklerini belirtmislerdir.

Isin kendisi alt boyutunda ( € =4,34) ortalama ile dul olan kadin yoneticiler diger
medeni gruptakilere gore yaptiklar: isin dogasinin ve niteliklerinin kendilerine gore
daha uygun oldugunu dustnddiklerini belirtmislerdir.

Iletisim alt boyutunda (T =3,94) ortalama ile bosanmis olan kadin yoneticiler
diger medeni gruptakilere oranla orgut icindeki iletisimin ve haberlesmenin daha iyi
oldugunu distnduklerini ifade etmislerdir.

Toplam is tatminine gore (€ =3,97) ortalama ile dul olan kadin yoneticiler diger
medeni gruptakilere oranla daha yiksek is tatminine sahip olduklar: gérilmektedir.

Medeni durum ile ¢calisma sartlar: alt boyutu (p,025) ve is arkadaslar1 alt boyutu
(p,021) arasinda istatistiksel olarak anlami fark tespit edilirken diger boyutlar medeni
durum degiskeni arasindaki istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir.

H2 hipotezi tanimlayici istatistiklere gére kabul edilmektedir. “H2= Kadin
yoneticilerin medeni durumlar ile is tatmin dizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.” (p=000) (Tablo 5.5)
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Tablo 5.5. Medeni Durum ile is Tatmin Olgeginin Karsilastiriimasi

Boyutlar Medeni durum N Ort Ss p
evli 145 3,65 ,62008
bekar 90 3,48 57195
Ucret bosanmis 35 3,60 ,58849 ,119
dul 8 3,87 ,85565
Toplam 278 3,60 ,61146
Evli 145 3,50 ,81861
Bekar 90 3,26 ,67287
Terfi bosanmis 35 3,42 1,05644 183
dul 8 3,53 1,21330
Toplam 278 3,41 ,82459
evli 145 3,65 ,58512
bekar 90 3,70 ,64613
Yonetim bosanmis 35 3,56 ,80746 147
dul 8 4,12 ,83452
Toplam 278 3,67 ,64639
evli 145 3,52 ,64986
bekar 90 3,50 ,57203
Yan édemeler bosanmis 35 3,59 ,70733 ,913
dul 8 3,46 1,11353
Toplam 278 3,52 ,64670
evli 145 3,48 ,84357
bekar 90 3,43 ,69767
Performansa bagh éduller bosanmis 35 3,66 ,85091 ,238
dul 8 3,93 1,41263
Toplam 278 3,50 ,82217
evli 145 3,48 ,94933
bekar 90 3,75 ,92062
Calisma sartlan bosanmis 35 3,87 ,94591 ,025
dul 8 4,09 ,62589
Toplam 278 3,63 ,94365
evli 145 3,92 ,72835
bekar 90 3,86 ,61250
Is arkadaslarn bosanmis 35 4,28 ,79784 021
dul 8 3,81 ,79899
Toplam 278 3,94 71290
evli 145 3,91 ,79851
bekar 90 4,03 ,79782
Isin kendisi bosanmis 35 4,01 ,81562 385
dul 8 4,34 1,20221
Toplam 278 3,97 ,81330
evli 145 3,40 ,84359
bekar 90 3,16 ,80901
iletisim bosanmis 35 3,94 ,85982  ,000
dul 8 3,71 ,82848
Toplam 278 3,40 ,86382
evli 145 3,61 ,42716
bekar 90 3,68 31727
Toplam is tatmini bosanmis 35 3,77 ,39388 ,030
dul 8 3,87 ,72023
Toplam 278 3,63 ,40576

p=Tek Y&nlu Varyans Analizi
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Tablo 5.6 incelendiginde tcret alt boyutunda (€ =3,61) ortalama ile gocugu olan
kadin yoneticiler cocugu olmayanlara gore aldiklar: Gcretin kismen yeterli oldugunu
belirtmislerdir.

Terfi alt boyutunda (€ =3,44) ortalama ile ¢cocugu olan kadin yoneticiler diger
cocugu olmayanlara gore terfi ve yikselme imkanlarinin daha iyi oldugunu ifade
etmislerdir.

Yonetim alt boyutunda (€ =3,69) ortalama ile gocugu olmayan kadin yoneticiler
cocugu olanlara gore yoneticilerin kendilerine karsi daha iyi davrandiklarin
belirtmislerdir.

Yan Odemeler alt boyutunda ( € =3,59) ortalama ile bosanmis olan kadin
yoneticiler diger medeni gruptakilere gére maas disinda verilen édemelerin daha iyi
oldugunu ifade etmigledir.

Performansa bagli ddiller alt boyutunda (€ =3,58) ortalama ile ¢ocuk sahibi
olan kadin yoneticiler diger ¢cocugu olmayanlara oranla gosterdikleri performansa gore
verilen ddullerin yeterli oldugunu belirtmislerdir.

Calisma sartlar1 alt boyunda ( € =3,82) ortalama ile ¢ocugu olmayan kadin
yoneticiler diger cocugu olanlara gore calisma sartlarinin daha iyi oldugunu
dustnduklerini belirrmislerdir.

Is arkadaslar1 alt boyutunda (€ =3,94) ortalama ile ¢ocugu olan ve olmayan
kadin yoneticiler is arkadaslari ile daha iyi anlasabildiklerini ve uyum iginde
calisabildiklerini belirtmislerdir.

Isin kendisi alt boyutunda ( T =4,00) ortalama ile cocugu olmayan kadin
yoneticiler diger ¢ocuk saihibi olanlara gore yaptiklar: isin dogasinin ve niteliklerinin
kendilerine gore daha uygun oldugunu distndiklerini belirtmislerdir.

Iletisim alt boyutunda ( € =3,49) ortalama ile cocugu olan kadin yoneticiler diger
cocugu olmayanlara oranla orgut icindeki iletisimin ve haberlesmenin daha iyi
oldugunu dustnduklerini ifade etmislerdir.

Toplam is tatminine gore (C =3,63) ortalama ile ¢cocugu olan kadin yoneticiler
diger c¢ocugu olmayanlara oranla daha yuksek is tatminine sahip olduklar
gortlmektedir.
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Cocuk sahibi olma durumu ile calisma sartlar: alt boyutu (p,003) ve iletisim alt
boyutu (p,049) arasinda istatistiksel olarak anlami fark tespit edilirken diger boyutlar
medeni durum degiskeni arasindaki istatistiksel olarak anlaml: fark bulunamamastir.

H3 hipotezi tanimlayici istatistiklere gore red edilmektedir. “H3=  Kadin
yoneticilerin cocuk durumlari ile is tatmin diizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
vardir.” (p>,930) (Tablo 5.6)

Tablo 5.6. Cocuk sahibi olma ile s Tatmin Olgeginin Karsilastinnilmasi

Boyutlar Cocuk sahibi olma N Ort Ss p
evet 158 3,61 ,63759

Ucret hayir 120 3,58 57750 701
Toplam 278 3,60 ,61146
evet 158 3,44 ,90810

Terfi hayir 120 3,37 ,70114 457
Toplam 278 3,41 ,82459
evet 158 3,65 ,63384

Yonetim hayir 120 3,69 ,66458 622
Toplam 278 3,67 ,64639
evet 158 3,51 ,67531

Yan ddemeler hayir 120 3,53 ,60949 752
Toplam 278 3,52 ,64670
evet 158 3,58 ,86347

Performansa bagh dduller hayir 120 3,40 ,75606 ,074
Toplam 278 3,50 ,82217
evet 158 3,49 ,89784

Cahsma sartlan hayir 120 3,82 ,97230 ,003
Toplam 278 3,63 ,94365
evet 158 3,94 77329

Is arkadaslar: hayir 120 3,94 62777 982
Toplam 278 3,94 71290
evet 158 3,95 ,82547

Isin kendisi hayir 120 4,00 ,79946 597
Toplam 278 3,97 ,81330
evet 158 3,49 ,83297

Tletisim hay1r 120 3,28 ,89290 ,049
Toplam 278 3,40 ,86382
evet 158 3,63 ,44788

Toplam is tatmini hayir 120 3,62 ,34436  ,930
Toplam 278 3,63 ,40576

p=Bagimsiz Grup T testi
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Tablo 5.7 incelendiginde dcret alt boyutunda ( € =3,66) ortalama ile lisans
mezunu olanlar diger mezunlara gore aldiklart Gcretin kismen vyeterli oldugunu
belirtmislerdir.

Terfi alt boyutunda (€ =3,80) ortalama ile lise mezunu kadin yoneticiler diger

mezunlara gore terfi ve yikselme imkanlarinin daha iyi oldugunu ifade etmislerdir.

Yonetim alt boyutunda ( € =3,77) ortalama ile lise mezunu olan kadin yoneticiler
diger mezunlara gore yoneticilerin kendilerine karsi daha iyi davrandiklarin
belirtmislerdir.

Yan Odemeler alt boyutunda ( € =3,62) ortalama ile lise mezunu olan kadin
yoOneticiler diger mezunlara oranla maas disinda verilen ddemelerin daha iyi oldugunu
ifade etmisledir. Performansa bagli 6duller alt boyutunda (C =3,72) ortalama ile lise
mezunu olan kadin yoneticiler diger mezunlara oranla gosterdikleri performansa gore
verilen ddullerin yeterli oldugunu belirtmislerdir.

Calisma sartlar1 alt boyunda ( C© =3,78) ortalama ile yiksek lisans/doktora
mezunu olan kadin yoneticiler diger mezunlara gore calisma sartlarinin daha iyi
oldugunu dustnduklerini belirrmiglerdir.

Is arkadaslar1 alt boyutunda (€ =4,12) ortalama ile énlisans mezunu olan kadin
yoneticiler diger mezunlara oranla is arkadaslar: ile daha iyi anlasabildiklerini ve uyum
icinde calisabildiklerini belirtmislerdir.

Isin kendisi alt boyutunda (T =4,24) ortalama ile énlisans mezunu olan kadin
yoneticiler diger mezun olanlara gore yaptiklari isin dogasinin ve niteliklerinin
kendilerine gore daha uygun oldugunu dustindiklerini belirtmislerdir. Iletisim alt
boyutunda ( € =3,45) ortalama ile yiiksek lisans/doktora mezunu olan kadin yoneticiler
diger mezunlara oranla 6rgut icindeki iletisimin ve haberlesmenin daha iyi oldugunu
dustnduklerini ifade etmislerdir. Toplam is tatminine gore (C =3,73) ortalama ile lise
mezunu olan kadin yoneticiler diger mezunlara oranla daha ylksek is tatminine sahip
olduklar: gérilmektedir. Terfi alt boyutu ile egitim durumu arasinda (p,000) arasinda
istatistiksel olarak anlami fark tespit edilirken diger boyutlar egitim durumu degiskeni
arasindaki istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustur.

H4 hipotezi tammlayici istatistiklere gore red edilmektedir. “H= Kadin
yoneticilerin egitim durumlari ile is tatmin diizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
vardir.” (p>,127) (Tablo 5.7)
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Tablo 5.7. Egitim Durumu ile Is Tatmin Olgeginin Karsilastiriimasi

Boyutlar Egitim Durumu N Ort Ss p
lise 62 3,45 ,79599
onlisans 29 3,66 57731
Ucret lisans 157 3,66 ,56511 ,158
yuksek lisans/doktora 30 3,60 ,36318
Toplam 278 3,60 ,61146
Lise 62 3,80 1,00656
Onlisans 29 3,14 ,76040
Terfi Lisans 157 3,32 ,71826 ,000
yuksek lisans/doktora 30 3,38 ,76207
Toplam 278 3,41 ,82459
lise 62 3,77 ,69438
onlisans 29 3,68 ,63350
Yonetim lisans 157 3,64 ,63287 ,515
yuksek lisans/doktora 30 3,57 ,63365
Toplam 278 3,67 ,64639
lise 62 3,62 ,75983
onlisans 29 3,51 ,64410
Yan édemeler lisans 157 3,49 61137 ,523
yuksek lisans/doktora 30 3,45 ,58014
Toplam 278 3,52 ,64670
lise 62 3,72 ,92473
onlisans 29 3,66 ,74969
Performansa bagh oduller  lisans 157 3,43 ,80184 ,064
yuksek lisans/doktora 30 3,32 ,69837
Toplam 278 3,50 ,82217
lise 62 3,74 ,90930
onlisans 29 3,68 ,89805
Calisma sartlan lisans 157 3,56 ,92308 ,448
yuksek lisans/doktora 30 3,78  1,14984
Toplam 278 3,63 ,94365
lise 62 3,99 ,86424
onlisans 29 412 ,68667
Is arkadaslarn lisans 157 3,87 ,61733 ,190
yuksek lisans/doktora 30 4,07 ,83343
Toplam 278 3,94 ,71290
lise 62 4,09 ,84973
onlisans 29 424 86727
Isin kendisi lisans 157 3,87 ,78936 ,079
yuksek lisans/doktora 30 3,99 ,75282
Toplam 278 3,97 ,81330
lise 62 3,37 1,01600
onlisans 29 3,28 ,89573
iletisim lisans 157 3,43 ,78783 ,839
yuksek lisans/doktora 30 3,45 ,90592
Toplam 278 3,40 ,86382
lise 62 3,73 52272
onlisans 29 3,64 ,30579
Toplam is tatmini lisans 157 3,59 ,37067 127
yuksek lisans/doktora 30 3,62 ,36900
Toplam 278 3,63 ,40576

p=Tek Y&nlu Varyans Analizi
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Tablo 5.8 incelendiginde (cret alt boyutunda (€ =3,80) ortalama ile 16-22 il
arast kideme sahip olanlar diger kideme sahip olanalara gore aldiklar: Gcretin kismen
yeterli oldugunu belirtmislerdir.

Terfi alt boyutunda (€ =3,74) ortalama ile 23 yil ve Uzeri kideme sahip olanlar
diger kidem yilina sahip olanlara gore terfi ve yiukselme imkanlarinin daha iyi oldugunu
ifade etmislerdir.

Yonetim alt boyutunda (€ =3,76) ortalama ile 23 yil ve izeri kidem yilina sahip
olanlar diger kidem yillarina oranla yoneticilerin kendilerine karsi daha iyi
davrandiklarini belirtmislerdir.

Yan 6demeler alt boyutunda (€ =3,71) ortalama ile 23 yil ve (izeri kideme sahip
olanlar diger kidem yilina sahip olanlara oranla maas disinda verilen 6demelerin daha
Iyi oldugunu ifade etmisledir.

Performansa bagli ddiller alt boyutunda (€ =3,71) ortalama ile 23 yil ve (zeri
kidem yilina sahip olan kadin yoneticiler diger kidem yilina sahip olanlara oranla
gosterdikleri performansa gore verilen ddullerin yeterli oldugunu belirtmislerdir.

Calisma sartlar alt boyunda (€ =4,01) ortalama ile 1-6 yil arasi kidem yilina
sahip olan kadin yoneticiler diger kidem yilina sahip olanlara gore calisma sartlarinin
daha iyi oldugunu disunduklerini belirrmislerdir.

Is arkadaslar1 alt boyutunda (€ =4,09) ortalama ile 16-22 yil aras1 kidem yilina
sahip olan kadin yoneticiler diger kidem yilina sahip olanlara oranla is arkadaslar: ile
daha iyi anlasabildiklerini ve uyum iginde calisabildiklerini belirtmislerdir.

Isin kendisi alt boyutunda (€ =4,10) ortalama ile 23 yil ve zeri, (T =4,09)
ortalama ile 1-6 yil ve Uzeri kidem yilina sahip olan kadin yoneticiler diger kidem yilina
sahip olanlara gore yaptiklar: isin dogasinin ve niteliklerinin kendilerine gore daha
uygun oldugunu dasinduklerini belirtmislerdir.

Iletisim alt boyutunda (€ =3,69) ortalama ile 16-22 yil aras: kidem yilina sahip
olan kadin yoneticiler diger kidem yilina sahip olanlara oranla drgut icindeki iletisimin
ve haberlesmenin daha iyi oldugunu dustinduklerini ifade etmislerdir.

Toplam is tatminine gore (C =3,65) ortalama ile 1-6 yil arasi ve 23 yil ve Uzeri
kidem yilina sahip olan kadin yoneticiler diger kidem yilina sahip olanlara oranla daha

yuksek is tatminine sahip olduklar1 gorilmektedir.
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Ucret alt boyutu (p,001), Terfi alt boyutu (p,0,35), Calisma sartlar1 (p,031),
Iletisim alt boyutu (p,001) ile egitim durumu arasinda arasinda istatistiksel olarak
anlami fark tespit edilirken diger boyutlar ile egitim durumu degiskeni arasindaki
istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamastir.

H5 hipotezi tanimlayici istatistiklere gore kabul edilmektedir. “H5= Kadin
yoneticilerin kidem degiskeni ile is tatmin diizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
vardir.” (p>,035) (Tablo 5.8)
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Tablo 5.8. Kidem Degiskeni ile Is Tatmin Olceginin Karsilastiriimasi

Boyutlar Kidem N Ort Ss p

1-6 yil 44 3,54 ,60826
7-15 yil 122 3,46 ,65394

Ucret 16-22 yil 67 3,80 ,49254 ,001
23 ve lzeri 45 3,71 56648
Total 278 3,60 ,61146
1-6 yil 44 3,32 ,63241
7-15 w1l 122 3,36 ,86728

Terfi 16-22 yil 67 3,35 ,75782 ,035
23 ve lzeri 45 3,74 ,91000
Total 278 3,41 ,82459
1-6 yil 44 3,70 ,74176
7-15 il 122 3,66 ,59493

Ydénetim 16-22 yil 67 3,59 ,53646 577
23 ve lzeri 45 3,76 81777
Total 278 3,67 ,64639
1-6 yil 44 3,51 ,73611
7-15 yil 122 3,51 ,58402

Yan ddemeler 16-22 yil 67 3,41 ,67938 ,119
23 ve Uzeri 45 3,71 ,64613
Total 278 3,52 ,64670
1-6 yil 44 3,45 79474
7-15 il 122 3,44 82262

Performansa bagh édiller  16-22 yil 67 3,51 ,81867 273
23 ve lzeri 45 3,71 ,84376
Total 278 3,50 ,82217
1-6 yil 44 4,01 ,88750
7-15 yil 122 3,52 95725

Calisma sartlan 16-22 yil 67 3,64 93260 ,031
23 ve lzeri 45 3,58 ,91259
Total 278 3,63 ,94365
1-6 yil 44 3,86 ,65693
7-15 w1l 122 3,88 ,73226

is arkadaslar 16-22 yil 67 4,09 ,69199 ,236
23 ve Uzeri 45 3,96 ,73198
Total 278 3,94 71290
1-6 yil 44 4,09 ,75139
7-15 il 122 3,99 ,86837

Isin kendisi 16-22 yil 67 3,78 82716 129
23 ve lzeri 45 4,10 ,65366
Total 278 3,97 ,81330
1-6 yil 44 3,34 ,85944
7-15 il 122 3,21 ,83485

iletisim 16-22 yil 67 3,69 ,80020 ,001
23 ve lzeri 45 3,57 ,91643
Total 278 3,40 ,86382
1-6 yil 44 3,65 ,36863
7-15 il 122 3,56 ,40561

Toplam is tatmini 16-22 yil 67 3,65 ,35100 ,035
23 ve Uzeri 45 3,76 ,48413
Total 278 3,63 ,40576

p=Tek YoOnlu Varyans Analizi
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Tablo 5.9 incelendiginde tcret alt boyutunda (€ =3,79) ortalama ile ist kademe

yoneticisi olan kadin yoneticiler diger stati sahibi olanlara gore aldiklar: ticretin kismen

yeterli oldugunu belirtmiglerdir. Terfi alt boyutunda ( C =4,72) ortalama ile firma
sahibi/ortagi ve (C =4,71) ortalama ile Ust kademe ydneticisi olan kadin yoneticiler
diger statli sahibi olanlara gore terfi ve yikselme imkanlarinin daha iyi oldugunu ifade
etmislerdir. Yo6netim alt boyutunda ( € =3,76) ortalama ile firma sahibi/ortag: olan kadin
yoneticiler diger statl sahiplerine gore yoneticilerin kendilerine karsi daha iyi
davrandiklarini belirtmislerdir. Yan 6demeler alt boyutunda ( € =3,63) ortalama ile
firma sahibi/ortag1 olan kadin yoneticiler diger statli sahiplerine gére maas disinda
verilen 6demelerin daha iyi oldugunu ifade etmisledir. Performansa bagli oduller alt
boyutunda (€ =3,57) ortalama ile firma sahibi/ortagi olan kadin yoneticiler diger statii
sahiplerine olanlara oranla gosterdikleri performansa gore verilen 6dullerin yeterli

oldugunu belirtmislerdir. Calisma sartlar1 alt boyunda ( € =3,67) ortalama ile (st
kademe yoneticisi ve ( C =3,66) ortalama ile orta kademe yoneticisi olan kadin

yoneticiler diger firma sahibi/ortag: olanlara gore ¢alisma sartlarinin daha iyi oldugunu

dusundiklerini belirrmislerdir. Is arkadaslar1 alt boyutunda (€ =4,27) ortalama ile st

kademe yoneticisi olan kadin yoneticiler is arkadaslar: ile daha iyi anlasabildiklerini ve
uyum icinde cahsabildiklerini belirtmislerdir. Isin kendisi alt boyutunda ( T =4,04)
ortalama ile tst kademe yoneticisi olan kadin yoneticiler diger stati sahiplerine gore
yaptiklari isin dogasinin ve niteliklerinin kendilerine goére daha uygun oldugunu

dustinduklerini belirtmislerdir. Iletisim alt boyutunda (€ =3,46) ortalama ile tist kademe

yoneticisi olan kadin yoneticiler diger stati sahiplerine oranla 6rgut icindeki iletisimin
ve haberlesmenin daha iyi oldugunu dustinduklerini ifade etmislerdir. Toplam is

doyumuna gore (C =3,72) ortalama ile Uist kademe yoOneticisi olan kadin yoneticiler orta

kademe yonetici ve firma sahibi/ortag: olanlara oranla daha yilksek is tatminine sahip
olduklar1 gorilmektedir. Stati durumu ile Gcret alt boyutu (p,031), terfi alt boyutu
(p,000), is arkadaslar: alt boyutu (p,001) arasinda istatistiksel olarak anlami fark tespit
edilirken diger boyutlar ile stati durumu degiskeni arasindaki istatistiksel olarak anlaml
fark bulunamamastir.

H6 hipotezi tamimlayici istatistiklere goére red edilmektedir. “H6=  Kadin
yoneticilerin ¢ocuk durumlar: ile is tatmin diizeyi ortalamalar: arasinda anlamli bir fark
vardir.” (p>,187) (Tablo 5.9)
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Tablo 5.9. Gorev degiskeni ile Is Tatmin Olgeginin Karsilastiriimasi

Boyutlar Gorev N Ort Ss p
firma sahibi/ortag: 36 3,67 ,67828
. orta kademe yonetici 195 3,54 ,61589
Ueret list kademe yonetici 47 3,79 ,49541 031
Toplam 278 3,60 ,61146
firma sahibi/ortag: 36 3,72 ,94184
. orta kademe yonetici 195 3,28 ,79613
Terfi {ist kademe yonetici a7 3711 qmann 0%
Toplam 278 3,41 ,82459
firma sahibi/ortag: 36 3,76 ,76285
L orta kademe yonetici 195 3,68 ,63333
Yonetim ust kademe yonetici 47 3,56 ,60223 355
Toplam 278 3,67 ,64639
firma sahibi/ortag: 36 3,63 ,64211
; orta kademe yonetici 195 3,49 ,65997
L Nl {ist kademe yonetici 47 354 59509 7P
Toplam 278 3,52 ,64670
firma sahibi/ortag: 36 3,57 ,90597
Performansa bagh orta kademe yonetici 195 3,50 ,80650 803
odaller ust kademe yonetici 47 3,45 ,83458 '’
Toplam 278 3,50 ,82217
firma sahibi/ortag: 36 3,46 ,70496
orta kademe yonetici 195 3,66 ,98381
Galisma sartlan {ist kademe yonetici 47 367 93520 P
Toplam 278 3,63 ,94365
firma sahibi/ortag: 36 3,77 ,61753
. orta kademe yonetici 195 3,89 ,67993
Is arkadaslar list kademe yonetici 47 4,27 ,82296 001
Toplam 278 3,94 71290
firma sahibi/ortag: 36 3,88 ,87114
. . orta kademe yonetici 195 3,97 ,84843
Isin kendisi ust kademe yonetici 47 4,04 ,59809 /656
Toplam 278 3,97 ,81330
firma sahibi/ortag: 36 3,31 ,89365
Lo orta kademe yonetici 195 3,40 ,85317
Tletisim {ist kademe yonetici 47 346 gorrg %0
Toplam 278 3,40 ,86382
firma sahibi/ortag: 36 3,64 ,51081
Toolam is tatmini orta kademe yonetici 195 3,60 ,38989 187
P ; ust kademe yonetici 47 3,72 37385
Toplam 278 3,63 ,40576

p=Tek Y&nlu Varyans Analizi
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Tablo 5.10 incelendiginde Ucret alt boyutunda (€ =3,71) ortalama 3501-5000 ve
(T =3,70) ortalama ile 5001 ve Ulzerinde gelire sahip olan kadin yoneticiler diger gelir

sahiplerine gore aldiklar: tcretin yeterli oldugunu belirtmislerdir. Terfi alt boyutunda

(€ =3,59) ortalama ile 5001 ve uzerinde gelire sahip olan kadin yoneticiler diger gelire
sahiplerine gore terfi ve yikselme imkanlarinin daha iyi oldugunu ifade etmislerdir.
Yonetim alt boyutunda (€ =3,81) ortalama ile 1300-2500 arasinda gelire sahip olan
kadin yoneticiler diger gelire sahiplerine gore yoneticilerin kendilerine karsi daha iyi
davrandiklarini belirtmislerdir. Yan 6demeler alt boyutunda (€ =3,63) ortalama ile 5001
ve Uzerinde gelire sahip olan kadin yoneticiler diger gelir sahiplerine gére maas disinda
verilen 6demelerin daha iyi oldugunu ifade etmisledir. Performansa bagli oduller alt

boyutunda ( € =3,70) ortalama ile 3501-5000 arasinda gelire sahip olan kadin

yoneticiler diger gelir sahiplerine oranla gosterdikleri performansa gore verilen
odullerin yeterli oldugunu belirtmislerdir. Calisma sartlar1 alt boyunda ( € =3,81)
ortalama ile 1300-2500 arasinda gelir sahip olan kadin yoneticiler diger gelir sahiplerine
gore calisma sartlarinin daha iyi oldugunu dustindiiklerini belirrmislerdir. Is arkadaslar:
alt boyutunda ( ¢ =3,89) ortalama ile 5001 ve Uzerinde gelire sahip olan kadin
yoneticiler is arkadaslar: ile daha iyi anlasabildiklerini ve uyum icinde ¢alisabildiklerini
belirtmislerdir. Isin kendisi alt boyutunda (T =4,03) ortalama ile 2501-3500 arasinda
gelire sahip olan kadin yoneticiler diger gelir sahiplerine gore yaptiklar: isin dogasinin
ve niteliklerinin kendilerine gore daha uygun oldugunu dustinduklerini belirtmislerdir.
Iletisim alt boyutunda ( € =3,54) ortalama ile 5001 ve lzerinde gelire sahip olan kadin
yoneticiler diger gelir sahiplerine oranla 6rgut icindeki iletisimin ve haberlesmenin daha
iyi oldugunu dustnduklerini ifade etmislerdir. Toplam is tatminine gore ( C =3,73)
ortalama ile 3501-5000 arasinda gelire sahip olan kadin yoneticiler diger gelir sahip
olanlara daha yiiksek is tatminine sahip olduklar: gériilmektedir. Gelir durumu ile Ucret
alt boyutu (p,014), Yoénetim alt boyutu (p,018), is arkadaslari alt boyutu (p,001),
Iletisim alt boyutu (p,008) arasinda istatistiksel olarak anlami fark tespit edilirken diger
boyutlar ile stati durumu degiskeni arasindaki istatistiksel olarak anlamli fark
bulunamamistir. H7 hipotezi tanimlayici istatistiklere gore red edilmektedir. “H7=
Kadin yoneticilerin aylik geliri ile is tatmin diizeyi ortalamalar: arasinda anlamli bir fark
vardir.” (p>,256) (Tablo 5.10)
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Tablo 5.10. Gelir Degiskeni ile Is Tatmin Olceginin Karsilastiriimasi

Boyutlar Gelir N Ort Ss p
1300-2500 81 3,41 ,66945
2501-3500 131 3,65 58277
Ucret 3501-5000 41 3,71 44789 ,014
5001 ve Uzeri 25 3,70 ,69597
Toplam 278 3,60 ,61146
1300-2500 81 3,33 81424
2501-3500 131 3,46 ,83923
Terfi 3501-5000 41 3,32 ,64285 436
5001 ve Uzeri 25 3,59 1,02794
Toplam 278 3,41 82459
1300-2500 81 3,81 55590
2501-3500 131 3,55 ,65612
Yo6netim 3501-5000 41 3,79 61212 ,018
5001 ve Uzeri 25 3,64 81356
Toplam 278 3,67 ,64639
1300-2500 81 3,51 69922
2501-3500 131 3,48 62547
Yan édemeler 3501-5000 41 3,59 ,61175 ,676
5001 ve (zeri 25 3,63 ,65399
Toplam 278 3,52 ,64670
1300-2500 81 3,40 ,71200
2501-3500 131 3,50 ,88523
Performansa bagh dduller ~ 3501-5000 41 3,70 ,79235 ,306
5001 ve Uzeri 25 3,50 ,84779
Toplam 278 3,50 ,82217
1300-2500 81 3,81 1,05533
2501-3500 131 3,54 ,89987
Calisma sartlan 3501-5000 41 3,75 ,90223 ,086
5001 ve Uzeri 25 3,39 76062
Toplam 278 3,63 ,94365
1300-2500 81 3,83 61110
2501-3500 131 3,90 ,72369
is arkadaslar 3501-5000 41 4,35 80424 ,001
5001 ve Uzeri 25 3,89 ,60415
Toplam 278 3,94 71290
1300-2500 81 3,94 89093
2501-3500 131 4,03 ,82048
isin kendisi 3501-5000 41 3,88 64734 ,689
5001 ve Uzeri 25 3,92 77634
Toplam 278 3,97 ,81330
1300-2500 81 3,12 ,80923
2501-3500 131 3,52 ,88625
iletisim 3501-5000 41 3,49 82061 ,008
5001 ve Uzeri 25 3,54 ,82815
Toplam 278 3,40 ,86382
1300-2500 81 3,57 ,37080
2501-3500 131 3,62 ,43661
Toplam is tatmini 3501-5000 41 3,73 ,36325 ,256
5001 ve Uzeri 25 3,64 ,40198
Toplam 278 3,63 ,40576

p=Tek YoOnlu Varyans Analizi
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Arastirma katilan kadin yoneticiler ( € =3,60) ortalama ile aldiklar1 Gcretin
tatmin edici olduguna kismen katildiklarini, (T =3,41) ortalama ile terfi ve yikselme
imkanlarinin iyi olduguna kismen katilmadiklarini, (€ =3,67) ortalama ile yOneticilerin
kendilerine kars1 1yi davrandiklarina kismen katildiklarini, (€ =3,52) ortalama ile maas
disinda kendilerine yapilan ddemelerin yeterli olduguna kismen katildiklarini, (€ =3,50)

ortalama ile gosterdikleri performansa karsilik aldiklari oddllerin yeterli olduguna

kismen katildiklarini, (€ =3,63) ortalama ile isyerindeki calisma sartlarinin iyi olduguna
kismen katildiklarini, (€ =3,94) ortalama ile isyerindeki arkadaslar1 ile uyum iginde
calisabilmelerine kismen katildiklarini, (€ =3,97) ortalama ile yaptiklar: isin dogasinin
ve niteliklerinin kendilerine gore daha uygun olduguna kismen katildiklarini, (€ =3,40)

ortalama ile orgut icindeki iletisimin ve haberlesmenin iyi olduguna kismen
katilmadiklarini belirtmislerdir.
Toplam is tatmini durumuna bakildiginda arastirmaya katilan kadin yoneticiler

(€ =3,63) ortalama ile is tatminini yeterli olduguna kismen katildiklarini belirtmislerdir.

(Tablo 5.11)

Tablo 5.11. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin toplam is tatmini ve alt boyut
ortalamalan

Boyutlar N Min  Max Ortalama Standart

Sapma
Ucret 278 150 5,50 3,60 ,61146
Terfi 278 1,00 5,50 3,41 ,82459
Yo6netim 278 2,00 5,50 3,67 ,64639
Yan Odemeler 278 1,75 525 3,52 ,64670
Performansa Bagl: Odiiller 278 1,75 550 3,50 ,82217
Calisma Sartlar 278 1,25 6,00 3,63 ,94365
Is Arkadaslar 278 1,75 6,00 3,94 71290
Isin Kendisi 278 2,00 6,00 3,97 ,81330
Tletisim 278 150 5,50 3,40 ,86382
Toplam Is Tatmini 278 2,19 5,03 3,63 ,40576
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Tablo 5.12. incelendiginde yas degiskeni ile is tatmini arasinda pozitif yonde ve
istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. (r=,177) (p,003). Yani yas
degiskeni artinca is tatmini de artmakta, is tatmini artmakta iken yas da artmaktadir.

H8 hipotezi tamimlayici istatistiklere gore kabul edilmektedir. “H8= Yas
degiskeni, kadin yoneticilerde is tatmin duzeylerine pozitif yonde etkiler.” (r=,177)
(p,003) (Tablo 5.12)

Tablo 5.12. Yas Degiskeni ile Is Tatmini Arasindaki Tliski

Yas Is Tatmini

*%

Yas Pearson Correlation 1 177
P ,003
N 278 278
is Tatmini Pearson Correlation 1777 1
P ,003
N 278 278

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Yonetici kadinlar ve orta yetiskinlik donemleri arasindaki etkilesimin is tatmin
duzeylerini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alisma asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Mersin ilinde yasayan kadin yoneticiler, Adana ilinde yasayanlara gore daha
fazla is doyumuna sahiptir. Adana ve Mersin’de calisan kadin yoneticilerin is tatmini
oOlgeginin karsilastiriimas: sonuglarina gore, Mersin’de ¢alisan kadin yoneticilerin ticret,
terfi, yonetim, yan ddemeler, performans, isin kendisi, iletisim alt boyutlarinda daha
yuksek is tatmin dizeyine sahip olduklari bulgusuna ulasiimistir.  Mersin’de calisan
kadin yoneticilerin is tatmin dizeylerinin daha ylksek olmasi, yoneticinin calistig
organizasyona daha fazla performans ve verimlilik agisindan daha fazla katki sunduklari
ve Orgutin diger cahisanlarinin i tatmin dizeylerini olumlu etkiledikleri
distnilmektedir.

Yas degiskenine gore ileri yas grubundakiler orta yas ve genc¢ yas grubuna gore
daha yuksek is tatminine sahip olduklari gortlmektedir. Yas degiskeni ile is tatmini
arasinda pozitif yonde ve istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
(r=,177) (p,003). Yani yas degiskeni artinca is tatmini de artmakta, is tatmini artmakta
iken vyas degiskeni de artmaktadir. Konu ile ilgili literatir de bu sonucu
desteklemektedir.

Bireyin i¢inde bulundugu yasam dénemi, bireyin tutum, davranis ve kararlarin
belirler. Bu sebeple bireyin ise dair tutum ve duslincelerinde yasa bagl olarak bazi
farkliliklarin ortaya ¢ikmasi olasidir (Yerlisu ve Celenk, 2008: 87-93). Calisanlar yaslar
ilerledikce isle ilgili kosullara daha iyi uyum saglarlar. Is tatmini ile ilgili olumlu
faktorlerden etkilenmeleri olumsuz faktdrlere nazaran daha fazladir. Bu sebeple ¢alisan
insanlarin yaslarinin artmas ile dogru orantili olarak is tatmin duizeyleri de artmaktadir
(Celen vd., 2004).

Orta yas donemindeki Kisiler kariyerlerinde belirli bir seviyeye erismislerdir. Is
ve sosyal yasamlarim bir plan dahilinde strdirdrler (Kihic, 2013: 108). isle ilgili bakis
acilar: orta yasta degisebilir. Gelirini artirmak icin is degisikligi yapmay: dustinebilir. is
degistirmeler genellikle orta yas doneminde gerceklesmektedir (Kihg, 2013: 118).

Ayrica orta yas bitmemis islerin tamamlanmas: icin firsat sunan bir yas donemidir.
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Egitim hayat: yarim kalmis bireyler tekrar kaldiklar: yerden devam etmek isteyebilirler
ya da yeni bir iste sansin1 denemek isteyebilirler. Ayrica birey is ve ¢alisma yasaminda,
bilgi, beceri ve deneyimleri agisindan zirvededir. Ayrica bireyin mesleginde statu olarak
ust seviyelerde oldugu bir donemdedir (Kili¢, 2013: 119). Bu yas déneminde, calisan
sahip oldugu ve sonradan edindigi tecriibe ve becerilerini Griinlerine yansittigi bir
donemdir (Kilig, 2013: 138). Bu donem, is yasamina ayrilan zaman ve emegin en fazla
oldugu donemdir (Kilig, 2013: 192).

Literatlrde yas ve performans arasindaki iliskiyi inceleyen farkli arastirma
sonuclart da mevcuttur. Ancak pek cok calismada 60 yasina kadar yas ile is tatmini
arasinda dogru oranti oldugunu gosteren cesitli bulgulara rastlanmistir (Robbins, Judge,
2015: 44).

Herzberg, yas ile is tatmini arasinda “U” seklinde bir iliski olduguna vurgu
yapmaktadir. Geng calisanlarda yiksek olan is tatmininin, otuz yasina dogru distiguine
ancak, yasin ilerlemesiyle birlikte tekrar artigina dikkat cekilmektedir (Sunter vd.,
2006: 9-14). Aksungur (2009) yapmis oldugu arastirmada saglik personeli ¢alisanlarinin
yaslar ile paralel olarak is tatminlerinin arttigi sonucuna ulasmistir. Yas, is tatmininde
en belirleyici faktordir (Oriicti ve Esenkal, 2005; Sigr1 ve Basim, 2006).

Ik gorts, is tatmin duzeyleri ile calisanin yas1 arasinda “U” harfine benzer bir
durum sergiler (Lam ve digerleri, 2001). Diger bir ifadeyle, calisanlarda genc¢ yasta
yuksek, orta yaslarda dustk ve ileri yaslarda yiksek bir is tatminine sahip olduklar
gorulmektedir (Sigri ve Basim, 2006; Keser, 2006a: 101). Bunun nedeninin ise ¢alisan
ise basladiginda, yeni bir ise baslamanin vermis oldugu heyecanla olumlu duygulara
sahiptir ve bu duygu is tatmin diizeylerini ylkseltir. Ilerleyen zamanla birlikte ise alisma,
yapilan islerin rutinlesmesi ve isletmeden umut ettiklerini zaman icerisinde bulamamasi
gibi nedenlerle is tatmin seviyesi azalmaktadir. Bu dénem genellikle orta yas donemini
kapsar. ileri yastaki calisanlarda ise, yaslanma ile birlikte is degistirmeler
zorlasmaktadir ve icinde bulundugu durumu kabullenmesi gibi nedenler ilerlemis
yaslarda calisanlarda tatmin diizeylerinin yiikselmesine yol acar (Solmus, 2004: 187).

Ikinci gorus ise, pozitif dogrusal iliskidir. Bu gorUs, is tatmininin yasin artmas:
ile paralel olarak arttigini soylemektedir (Solmus, 2004: 187; Toker, 2007).

Yapilan arastirmalar, geng calisanlarin yiiksek basar1 gostermeleri ile is tatmin
duzeylerinin arttigi, orta yaslara yani 40’h yaslara gelindiginde is tatmin duzeylerinin

azaldigi ve ileri yaslarin baslangici olarak kabul edilen 50°li yaslarda is tatmin
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duzeylerinin tekrar yikseldigi sonucunu ortaya koymustur (Yelboga, 2007: 3). Bazi
calismalarda ise, yas ve deneyimin artmasi ile is tatmin duzeyinin distugi sonucuna
ulasilmistir (Green-Reese, Johnson, Campbell, 1991: 247).

Yas surecinin iginde aslinda dikkat edilmesi gereken 6nemli bir degisken de
kadinlarda gorilen menopozdur. Bu yas donemlerinin dogal sonucu olarak menopoz
karsimiza ¢ikmaktadir. Menopoz, ileri yetiskinlik doneminde kadinlarda is tatmin
duzeyinin ylksek olmasinda 6nemli bir etkendir. Yapilan bu arastirma da literattrdeki
bulgular1 desteklemektedir. Kadinlar menopoza girdik¢e hormonal inis cikislar ortadan
kalkar. Ostrojen seviyesi diisiik bir seviyede de olsa istikrara ulasir. Psikolojik olarak
menopoz sonrasi surecte kadinlar icin menstrual donguden kurtuldugu icin hayatlar
kolaylasir ve kadinlar bunu firsat olarak gortr. Tim dinyada her yil milyonlarca kadin
menopoza girmektedir. Menopoz evrensel bir kadinlik deneyimidir. Bazi kadinlar bu
gecisi ¢cok az problemle atlatir. Ancak her dort kadindan gl 6strojen ve progesteron
adli kadinlik hormonlarindaki blyuk dalgalanmalar ile menopoz semptomlarin: yasar.
Her dort kadindan biri bu semptomlar agir olarak goralur. Gozlenen en genel
semptomlar arasinda gece terlemeleri, sicak basmalari, uyku bozuklugu, seksuel
kaygilar, ruh halinde dalgalanmalar bulunmaktadir. Bu semptomlar, kadinin ev ve
isyerindeki performansini etkileyebilir (Manson ve Bassuk, 2008: 7).

Medeni durum degiskenine gore dul olan kadin yoneticiler, evli, bekar ve
bosanmis olan kadin yo6neticilere oranla daha ylksek is tatminine sahip olduklar: tespit
edilmistir. Kadin yoneticilerin medeni durumlar: ile is tatmin duzeyi ortalamalari
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir (p, 000). Yapilan bu arastirma sonuglarina
gore konu ile ilgili literatlri destekleyici bulgulara ulasilmistir. Kog ve Titiz (2016)’in
kadin yoneticilerde is tatmin duzeylerinin incelendigi arastirmaya gore, kadin
yoneticilerde is tatmin dlzeyleri ile yas, kidem, cocuk sayilari degiskenlerine gore
anlamlr bir farklilik olmadigi, fakat egitim durumu, medeni durum ve gocuk durumlari
degiskenleri ile aralarinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmastir.

Cocuk sahibi olma durumu degiskenine gore cocugu olan kadin yoneticilerin
cocugu olmayan kadin yoneticilere oranla az bir farkla daha yuksek is tatminine sahip
olduklar: tespit edilmistir. Kadin yoneticilerin ¢cocuk durumlar: ile is tatmin dizeyi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir (p,930). Literatlr bu sonucu
desteklememektedir. Kog¢ (2012) ’un gecici koy koruculari ile ilgili yapmis oldugu
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arastirmada, is tatmin dizeylerinin sahip olduklari gocuk sayisina gore istatistiksel
olarak farklilastigi sonucu ulasiimistir.

Egitim durumu degiskenine gore lise mezunu olan kadin yoneticiler 6nlisans,
lisans ve yiksek lisans/doktora mezunu olan kadin yoneticilere gore daha yiiksek is
tatminine sahip olduklar: tespit edilmistir. Kadin yoneticilerin egitim durumlari ile is
tatmin duzeyi ortalamalar: arasinda anlaml bir fark tespit edilmistir. (p,127)

Is tatmininin en onemli faktorlerinden birisi egitim dizeyidir. Egitim duzeyi,
calisanin is tatmin seviyesini etkilemektedir. Is tatmini ile egitim diizeyi arasindaki
iligkiyi inceleyen arastirma sonuglari genellikle egitim duzeyinin yukselmesi ile is
tatminin disecegi yonundedir. Bunun sebeplerinden biri ¢alisanmin egitim dizeyinin
artmasinin ¢alisanin beklentilerinin artirmasidr.

Egitim dizeyi ile is tatmini arasinda ters orant1 vardir. Diger bir ifadeyle, egitim
seviyesi yikseldikce tatmin dizeyi de dismektedir (Klein ve Maher, 1966; Vollmer ve
Kinney, 1995, Gazioglu ve Tansel, 2002: 10). Bunun nedeni, egitim seviyesi ylksek
calisanlarin isle ilgili beklentilerinin ylksek olmasidir. Yapilan bu arastirma sonucu da
ilgili literatird  desteklemektedir. Birgcok is, calisanin bu beklentisini tatmin
etmediginden igyerlerinde de tatminsizligin arttigi gorilmektedir. (Samadov, 2006: 33).
Degisen yonetim anlayisiyla, yoneticiler calisanlari en Gst diizeyde motive etmek igin
farkli yontemler gelistirmelidirler. Yapilan arastirmalarda, kadin galisanlarin erkek
calisanlara gore esnek calisma saatlerine, yeni ve gelistirici egitim olanaklarina ve
sosyal iliskilere daha fazla deger verdigini gostermektedir. Bireysel farkliliklardan
dolay: ¢ok cesitli ihtiyaclara sahip olan ¢alisanlarin motive edilmesi icin 6dul tlrlerinin
cesitlendirilmesi gerekmektedir (Robbins, Decenzo, Coulter, 2013: 288). Farkli egitim
duzeylerinde olan ¢alisanlar icin farkli oryantasyon ve egitim programlar: uygulanabilir.

Kidem degiskeni durumuna gore 1-6 yil arasi ve 23 yil ve zeri kidem yilina
sahip olan kadin yoneticiler 7-15 yil aras1 ve 16-22 yil arasi kideme sahip olan kadin
yonetcilere gore yuksek is tatminine sahip olduklari tespit edilmistir. Kadin
yoneticilerin kidem degiskeni ile is tatmin diizeyi ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark
tespit edilmistir (p,035) Orta yetiskinlik donemindeki pek ¢ok calisan statli ve kazang
olarak ¢ok iyi durumdadir. Arastirma sonuclar: incelendiginde ucret alt boyutunda geng
yetiskin ve ileri yetiskin donemindekilere gére daha memnun olduklar: belirlenmistir.
Diger alt boyutlarda ve toplam is tatmininde ileri yas donemindekilere gore daha az is

tatminine sahiptirler. Yasca buyuk calisanlarin is tatmin diizeyleri geng ¢alisanlara gore
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daha yuksektir. Ileri yastaki calisanlar, gen¢ cahsanlardan daha yiksek maasla
calismaktadirlar.  Tecrlbelerinin fazla olmasi, yaptiklar: ise hakim olmalari, uzun
yillardir is hayatinda olmalar1 nedeni ile statiilerinin yiksek olmas: ve beklentilerinin
genc calisanlara gore daha dustk seviyede olmasi nedenlerinden kaynaklanmaktadir
(Spector, 1997: 25). Yapilan bu arastirma sonugclar: literatiirii desteklemektedir.

Statli (gorev degiskeni) durumuna gore (st kademe yoneticisi olan kadin
yoneticiler orta kademe ydnetici ve firma sahibi/ortag: olanlara oranla daha yiksek is
doyumuna sahip olduklar: tespit edilmistir (p,187) . Calisanlar, ¢alistiklar: isyerlerinde
terfi olanaklari olsun ister. Cinki insanlar isleri 6grenip deneyimleri arttikga,
bulunduklar: statideki yetkileri ve sorumluluklar: yetmeyecektir. Bu sebeple de daha
fazla yetki ve sorumluluklarla calismay: isteyeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar:
kapanan yoneticilerin calisma istek ve motivasyonu disecektir. Terfi imkanlari,
isyerlerinde tesvik ve motivasyon araci olarak kullanilmaktadir (Eren, 1993: 333).
Arastirma bulgular: literatlirii desteklemektedir.

Is tatmini Uzerinde yapilan arastirmalardan elde edilen bulgulardan biri de isin
hiyerarsideki diizeyi ne kadar yiksekse calisanin tatmininin da o kadar fazla oldugu ile
ilgilidir. Yani ylksek hiyerarsik diizeydeki iste calisan kisi disuk diizeydeki calisana
gore daha cok is tatminine sahiptir. Kendine ait isletmede calisanlarda is tatmin diizeyi
daha yiksektir. Bunun sebebi ise baskalarindan emir almamalar: ve érgutsel yapida st
duzeyde bulunmalaridir (Korkman, 1992: 157).

Calisanlar, calistiklar: isyerlerinde terfi olanaklari olsun ister. Cunkl insanlar
isleri 0grenip deneyimleri arttikga, bulunduklar statiideki yetkileri ve sorumluluklar
yetmeyecektir. Bu sebeple de daha ylksek yetki ve sorumluluklarda calismayi
isteyeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollar1 kapanan yoneticilerin calisma istek ve
motivasyonu dusecektir. Terfi imkanlari, isyerlerinde tesvik ve motivasyon araci olarak
kullaniimaktadir (Eren, 1993: 333).

Aylik gelir degiskenine gore 3501-5000 arasinda gelire sahip olan kadin
yoneticiler 1300-2500 arasinda, 2501-3500 arasinda, 5001 ve zerinde gelire sahip olan
kadin yoneticilere gore daha yuksek is tatminine sahip olduklar: tespit edilmistir. Kadin
yoneticilerin aylik geliri ile is tatmin diizeyi ortalamalar: arasinda anlaml: bir fark tespit
edilmemistir (p,256) . Arastirma sonuclar: konu ile ilgili literatiirli destekler niteliktedir.

Yas: daha ileri olan ¢alisanlar daha yuksek maas almaktadirlar. Daha yasli olan

calisanlar, genclerden daha uzun suredir o iste calismaktadirlar. Yas ilerledikce
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odallerin artmasi da is tatminine yol acan bir etken olabileceginden s6z edilmektedir.
(Yelboga, 2007: 3). Ucret, is tatminin saglanmasinda biyiik bir 6neme sahiptir ve is
tatminini dogrudan etkileyen onemli bir faktordir (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004:
169).

Arastirmaya katilan kadin yoneticiler ortalama olarak aldiklar: Gcretin tatmin
edici olduguna kismen katildiklarini, yoneticilerin kendilerine karsi iyi davrandiklarina,
maas diginda Kkendilerine yapilan Gdemelerin yeterli olduguna, gosterdikleri
performansa karsilik aldiklar: ddullerin yeterli olduguna, isyerindeki ¢alisma sartlarinin
Iyi olduguna, isyerindeki arkadaslari ile uyum icinde calisabilmelerine, yaptiklari isin
dogasinin ve niteliklerinin kendilerine gore daha uygun olduguna kismen katildiklar:
tespit edilmistir. Ayrica kadin yoneticiler terfi ve yikselme imkanlarinin iyi olduguna
kismen katilmadiklarint ve orgat icindeki iletisimin ve haberlesmenin iyi olduguna
kismen katilmadiklar: tespit edilmistir.

Is tatmini arastirmalari, cahsanlarin problemlerinin tespit edilmesi, orgit ici
iletisimin iyilestirilmesi, egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesi, is hakkindaki genel
tutumun iyilestirilmesi, degisimin planlanmasi ve yonetimi gibi konularda rehberlik ve
kaynaklik etmesi agisindan orgutsel yararlara sahiptir. En az c¢alisanin is tatmini kadar
yoneticilerin de is tatmini 6nem arz etmektedir. Eger yoneticiler islerinden tatmin
olmazlarsa, onlarin tatminsizligi, yonetici olmalari nedeniyle, tim orgite yayilabilir

(Newstrom ve Davis, 1993).
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6.2. Oneriler

1. Calisan ve ayn1 zamanda anne olan kadinlar i¢in kres, cocuk bakim hizmetleri ve
egitim bursu gibi destekleyici faaliyetler ve uygulamalar kadin ¢alisanlarda is
tatmin dizeyini arttirici calisma olarak kullanilabilir.

2. Arastirma bulgularina gore geng yetiskinlik doneminde olan kadin yoneticilerin
is tatmin ddzeylerinin distk oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu yas grubu ile ilgili
sektor cesitliligini artirarak ve arastirma yapilan il sayisini artirarak genisletilmis
ve derinlemesine bir incelemenin ¢ahsan kadin yoneticilerin is tatmin
diizeylerinin artirilmasina faydali olunacagi distnulmektedir. Ayrica geng
yetiskinlik déneminde kadin yoneticilerde is tatmin duzeylerinin dislk
olmasinin nedenleri tzerinde arastirmalar yapilmali, bu yas grubundaki sorunlar
incelenmeli ve iyilestirme calismalar: yapilmahdir. Y kusagina donik calismaya
agirhik verilmeli ve degisen dunya ile birlikte Y kusaginin degisen tatmin olma
faktorlerinin yeniden ele alinmas: gerekmektedir. lyilestirme calismalar
acisindan, calisma saatlerininin duzenlenmesine yonelik calisanlarin istihdam
edilme bicimleri ile esnek calisma saatlerinin diizenlenmesi, is paylasimi, evden-
uzaktan calisma, is genisletme, is zenginlestrme ve is rotasyonu gibi is dizaym
calismalari, is tatmin dizeylerini artirict ¢alismalardir. Esnek calisma saatleri
kadin calisanda is-aile dengesini kurmada énemli bir etkendir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 acisindan bu konu 6nem arz etmektedir. Tim bunlar g6z 6nilinde
bulundurularak ¢alisma kosullar: ile ilgili yeni dizenlemeler yapilarak ¢alisanda
is tatmin duzeyleri artirilabilir.

3. Yapilan bu arastirmada kadin yoneticilerde is tatmin dlzeylerinin en yiksek ileri
yetiskinlik doneminde oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ kadin hayatinda 6nemli
bir evre olan menopoz ddneminin incelenmesi gerektigi sonucunu ortaya
¢ikarmistir. Menopoz, genis bir yas donemini kapsayan (35-65 yas) ve
klimaterik dénem olarak tanimlanan bir evredir (Oskay, 1998). Bu donem orta
yas donemindeki kadinlarda ortaya c¢ikan fiziksel, hormonal, psikolojik
degisimlerin goraldigt donemdir. Bu degisimlere bagh olarak kadinlar sorunlar
yasamaktadir. Kadinlarin yasadigi bu sorunlar, yasam Kkalitesini bozmakta,
ayrica is yasamini da olumsuz etkilemektedir. Hayatin her dénemi kendine has

Ozellikler barindirmasina ragmen, klimaterik donem kadinin is, sosyal hayat ve
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0zel hayat1 Uzerine etkileri nedeniyle blylk bir 6neme sahiptir. Bu nedenle de
orta yas doneminin iyi bilinmesi, bu dénemdeki kadinlarin genel sorunlarinin
incelenmesi kadin yoneticilerdeki is tatmin duzeylerini artirici ¢alismalarda yol
gosterici olacagi dusUnulmektedir. Ayrica is tatmin dizeylerini artiric
stratejilerin planlanmasi ve uygulanmas: 6rgtiun performansini, verimliligini ve
uretkenligini artiracagr dustnilmektedir. Calisanin yasam kalitesinin artirilmasi
is tatminini ve is performansini artiran 6nemli bir etkendir. Calisanlara tatmin
edici Ucret 6denmesi, surekli egitim programlari, tibbi destek, kariyer gelistirme
programlart ve damsmanlik hizmeti gibi imkanlarin sunulmasi is doyumunu
artirict uygulamalardir.

Bu arastirmada statli degiskenine gore (st kademe yoneticisi olan kadin
yoneticilerin daha yiiksek is doyumuna sahip olduklar: tespit edilmistir. En az
calisanin is tatmini kadar yoneticilerin de is tatmini 6nem arz etmektedir. Eger
yoneticiler islerinden tatmin olmazlarsa, onlarin tatminsizligi, yonetici olmalar
nedeniyle, tim Orgute yayilabilir (Newstrom ve Davis, 1993). Bu nedenle Ust
duzey yoneticilerde is tatminini artirici ¢calismalar yapilmalidir. Yoneticinin is
tatmininin ylksek olmasi, Orgutteki tim calisanlarin is tatmin dizeyinin ve

performansinin artmasina katki saglayacaktir.

5. Arastirmacilara Diger Oneriler:

Bu arastirma Adana ve Mersin’de sanayi ve hizmet sektorlerinde c¢alisan kadin
yoneticilerle yapilmistir. Bu arastirmanin daha fazla sayida sehirde ve boélgede
kadin  yoneticilerle tekrarlanmasi  arastirmanin  genellenmesine  katki
saglayacagindan yararl: olacaktir.

Bu arastirmanin 0Orneklemi sanayi ve hizmet sektorlerinde c¢alisan kadin
yoneticilerle sinirhdir. Bu arastirmadan elde edilen bulgulart diger sektorlere
genellemek oldukca zordur. Bu nedenle de buna benzer calismalarin, farkl
sektorlerdeki diger gruplar tzerinde yapilmasinin kadin yoneticilerde is tatmin
dizeyleriyle ilgili daha fazla bilgi sahibi olunmasina alana katki saglayacagi
dustunulmektedir.

Sanayi ve hizmet sektorlerinde 278 kadin ydneticinin katildigi bu arastirmada
bagimsiz degiskenler yas, medeni durum, ¢ocuk durumu, kadin, aylik gelir ve

statll olarak incelenmistir. Ayrica bu degiskenlerin yas degiskeniyle olan iliskisi
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incelenmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda kisilik, isin niteligi gibi farkl
degiskenlerin de is tatmin diizeyleri ile iligkisi incelenebilir.

Bu arastirmada kadin yoneticilerin is tatmin dizeylerine yonelik yapilmis olup;
ileride yapilacak arastirmalarda ise hem kadin hem de erkek ydneticilerin is
tatmin  dizeylerinin  ve is tatmin dizeylerini etkileyen faktorlerin

karsilastiriimasi yapilabilir.
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9. EKLER

9.1. Ek-1: Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Cag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti Psikoloji Y iksek
Lisans programinda Yrd. Do¢. Dr. Murat KOC damsmanlhiginda hazirlanmakta olan
“Yonetici Kadinlar ve Orta Yetiskinlik Donemleri Arasindaki Etkilesimin Is Tatminleri
Uzerine Etkisine Dair Gorgil Bir Calisma ” isimli yiiksek lisans tezine kaynak teskil
etmesi amaciyla hazirlanmastir.

Anket sorularina verilecek yanitlar toplu olarak degerlendirilecek olup, bireysel
degerlendirme  yapilmayacaktir. Vereceginiz cevaplar yalmzca bu arastirma
cercevesinde kullanilacaktir.

Aragtirmaya gosterdiginiz  degerli katkilardan dolay1 tesekkir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Saygilarimla,

Hediye TiTiz

Cag Uni. Psikoloji Bolimii Y.L. Ogrencisi
hediyetitiz@hotmail.com

2) YASINIZ i
3) Medeni Durumunuz: O Evli O Bekar O Bosanmis 0O Dul
4) Cocuk Durumu: O Evet O Hayir

5) Egitim Durumunuz: O Lise 0O On Lisans OLisans OYuksek Lisans/ Doktora
6) Calisma Sireniz (Kidem): .........coooiiviiiinnnnn,
7) Is Yerindeki Goreviniz: 0O Firma Sahibi/Ortag: O Orta Kademe Yonetici

0 Ust Kademe Y 6netici

8) Aylik Geliriniz: .......cooiiiii
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9.2. Ek-2: Spector Is Tatmin Olgegi

Sayin Katilimcer, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1)
hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen katilmiyorum, (4)
kismen Kkatiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen katiliyorum

secenekleri arasindan secerek isaretleyiniz.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Kismen katihyorum

Katiliyorum

Tamamen katiliyorum

1 Yaptigim is karsihginda adil bir ticret aldigim dustiniyorum.

2 Isimde yikselme sansim ¢ok diistiktiir.

3 Yoneticim yaptig: iste oldukca yeterlidir.

Isimin karsihginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun

degilim.

Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadar.

Birlikte ¢alistigim insanlar: seviyorum.

Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

©| O N| o O

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu distiniiyorum.

10 | Isyerimde Ucret artislar: az oluyor.

11 Isini iyi yapana adil bir sekilde yilkselme sans: veriliyor.

12 Yoneticim bana kars1 adil degildir.

13 Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletmeden
kadar iyidir.

14 Yaptigim isten hognut olmadigim: dustintyorum.

15 Iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar nadiren formalite isler
tarafindan engellenir.

" Birlikte galistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay: isimde
daha ¢ok galismak zorundayim.

17 Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

18 Bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor.

19 Bana verdikleri icreti dustindiiglimde takdir gérmedigimi
hissediyorum.

20 Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizl
yikselmektedirler.

21 Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22 Isyerinde aldigimz hak ve édenekler adildir.

23 Bu isyerinde ¢alisanlar ¢cok az édullendiriyorlar.

24 Isyerinde yapmam gereken ¢oK is var.

25 Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.

26 Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum.

27 Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28 Ucretimdeki artislardan memnunum.
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29 Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve
haklar var.

30 YOneticimi seviyorum.

31 Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak
zorundayim.

32 Cabalarimin gerektigi kadar 6dullendirildigini sanmiyorum.

33 Yukselmek igin yeterli sansa sahip oldugumu disiiniiyorum.

34 Isyerimde cok fazla cekisme ve kavga var.

35 | Isimden hoslaniyorum.

36 Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.

The JSS is copyright Paul E. Spector, 1994, All rights reserved Kaynakca: Yelboga, A. (2009). Validity
and reliability of the Turkish version of the job satisfaction survey (JSS). World Applied Sciences
Journal. 6(8), 1066-1072
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