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Ozet

Tarihsel gelisim siireci icerisinde kadin, insanligin baslangici ile birlikte is hayatina
farkli sekillerde katilmigtir. Giiniimiizde, kadin ¢alisanlarin ¢alisma yasamindaki
yiikselen konumlar1 arasinda belediyeler de goriilmektedir. Ataerkil bir diizende kadin
caliganlarin yonetime katilimlarinin saglanmasi, dogal motivasyona olan destegi, is
tatmini, i yeri ve isine sahiplenme duygusunu artiracaktir. Tiirkiye’de belediyelerde
calisanlarin yonetime katilimi ve de daha 6nemlisi kadin ¢alisanlarin yonetime katilma
konusuna gereken seviyede ilgi gosterilmemektedir. Bundan dolayr bu g¢alismada
Istanbul’da yer alan Bayrampasa belediyesindeki kadin calisanlarin yonetime
katiliminin is tatmini iligkisi konusu amaglanmistir. S6z konusu ¢aligmada tespit edilen
sonuglara gore; kadin katilimcilarin biiylik ¢cogunlugunu lise ve iiniversite mezunlari,
mavi yakalilar olusturmustur. Yonetime katilma Glgegi sorularina ait ortalamalarda; en
yiikksek puanin ‘Kurumunuzda her zaman calisanlarla yoneticiler arasinda karsilikli
sevgi ve saygimin olmasi’ sorusu, en disiik puanm ise ‘Faaliyetlerde yapilacak
degisikliklerde calisanlarin goriislerine basvurulmasi® sorusu oldugu tespit edilmistir. Is
doyum o6lgegi sorularma ait en yiiksek puanin ‘Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan’, en diisiik puanin ise ‘Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan’, sorularma geldigi tespit edilmistir. Olgekler ile egitim durumu arasindaki
iliskiye ait sonucglarda, anlamliligin sadece i¢sel doyum ile genel doyum alt boyutlarinda

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Belediyeler, Calisanlarin Yonetime Katilimi, Kadin Calisanlar.
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Abstract

In the course of historical development, women participated in business life in different
ways with the beginning of humanity. Today, municipalities are among the rising
positions of women workers in working life. Ensuring the participation of women
employees in a patriarchal order in management will increase their support for natural
motivation, job satisfaction, workplace and sense of ownership. There is no attention
paid to the participation of women employees in management municipalities in Turkey.
Therefore, the aim of this study is to investigate the relationship between job
satisfaction and participation of women workers in a municipality in Istanbul.
According to the results determined in the study; the majority of female participants
were high school and university graduates and blue collar. In the averages of
participation scale questions; the highest score has been the question “mutual love and
respect between employees and managers in your organization, and the lowest score
was has been the question “consulting employees' opinions about changes in activities”.
It has been found that the highest score of the job satisfaction scale questions was has
been the question “Always keep me busy” and the lowest score has been the question ‘I
have the chance to do different things from time to time’. In the results of the
relationship between the scales and educational status, it has been found that the
significance was only in the internal satisfaction and general satisfaction sub-

dimensions.

Key Words: Municipality, Employees’ Participation in Management, Women

Employees.
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l. GIRIS

Yonetime katilim kavrami gegmisi olan bir kavramdir. Bu diisiince endiistri devrimine
kadar uzanirken ve katilimci yonetimin devrim siiresinde ortaya ¢ikan soruna karsi

gosterilen direnisin bir ¢6ziimii niteliginde gerceklestigi bilinmektedir.

Bu anlamda yonetim biliminin kurucusu olarak goriilen Frederick Winslow Taylor’dan
bahsetmek gerekmektedir. 1856-1915 yillar1 arasinda yasayan Taylor, gelistirmis
oldugu yonetim sistemiyle ¢agdas endiistriden fayda elde eden neredeyse tiim iilkelerin
gelisiminde ciddi seviyede etkisi olmustur. Taylor’in bu basarisi; giindeme getirdigi
bilimsel yOnetim teorisi, verimliligin yiikseltilmesi metotlari, hareket ve zaman
analizleri, islevsel ustabasilik, giidiilenme, isgdrenlerin secilmesi, egitim gibi yasadigi
donemin kosullarma gore Onemli seviyede goriilen bilimsel teknikler sayesinde
olmustur. S6z konusu yaklagimlariyla yonetim bilimi icin klasik teori doneminin
baslamasina neden olan Taylor’a kars1 gdsterilen tepkiler, yonetim tarihinde 6nemli bir
yeri bulunan neo-klasik yonetim teorisine ilham vermistir. Taylor’in mevcut donemde
oldukea ses getiren fikirleri, yazdig1 makaleler ve cok 6nemli eseri “Bilimsel Y6netimin

flkeleri” adli calismasiyla zirveye ¢ikmustir(Topaloglu, 2011).

Taylor’a ait bu yaklasimi uygulamaya aktaran Henry Ford ise 1913’te kendi
fabrikalarinda diinyadaki ilk bant sistemini hayata gecirmistir. Taylor’a ait zaman ve
hareket analizlerinin anlatildig1 “Bilimsel Yonetimin ilkeleri” calismasindan hareketle
gerceklestirdigi sistem, bilhassa 1945 ila 1970 yillar1 aras1 doneminin egemen iamalat
sistemi olmustur. 1970’ler sonrasinda Fordizm’e alternatif olarak ortaya ¢ikan “Esnek
Uretim Sistemi”, baska bir isimle Post-Fordizm, iiretim sistemleri igin kayda deger bir

konuma erigmistir (Ates ve Copoglu, 2015: 97-98).

S6z konusu esnek tiretim sisteminin basarisinda kurumdaki her kademedeki isgérenlerin
destegi gerekmektedir. Gerek iist yonetim, gerekse alt ve orta calisanlarin olusumu
desteklemesi ve de benimsemesi gerekmektedir. Bunun yaninda yalnizca hizmeti goren
isgorenlerin degil, kurum igerisinde yer alan kadin ya da erkek olsun ¢alisanlarin sistem

isletimi ve dizayni esnasinda karar verme yetkisini elinde bulundurmasi ve sistemi



desteklemesi gereklidir. Ozetle sistemin basaris1 sadece katilimc1 yonetimin teminiyle

miimkiindiir (Gonen ve Celik, 2004 :133-134).

Yonetime katilma calisanlarin  kazanacagi yapici tutum, davramis ve hareketler
nedeniyle ¢cagdas yonetim yaklagimlar sayesinde meydana gelen 6nemli bir kavramdir.
Boylelikle calisanlarin  yiiriittiikleri is sonucunda kazanacagi haz ve seviyesi
yiikseleceginden dolayr isleri de sahiplenmeleri paylasma arzularimi artirmaktadir

(Cassar, 1999).

Katilime1 yonetim, beraber karar verildigi, bir baska sdylemle ortaya cikarilacak
hedeflerin beraber saptandigi ve bu hedeflere varilmasinda takip edilecek yollarin
herkesce Ozlimsendigi, bireysel kabiliyet ve becerilerin artirildigi ve bu unsurlardan
sOzii edilen ortak hedeflere varilmasi amaciyla olabilecek en iist diizeyde yararlanildigi,
meydana gelebilecek g¢atigmalarin ise en aza indirildigi bir yonetim tipidir (Yaman,

2010).

Katilimer yonetim, kurum ve kuruluslarda calisanlarin, kendileriyle ilgili konulara
iligkin verilecek kararlarda, idareci veya yetkililer araciligiyla fikrini soyleyebiliyor

olmalar1 bigiminde de tarif edilebilir (Eren, 2003).

Genel anlamda, hizmet ve mal {iretimi yapan kurumlarda en alt seviyede bulunan
calisandan en tist seviyedeki yoneticiye kadar degerlendirme, deneme, yanilma ve

diisiinme imkanlarinin verilmesi yonetime katilmanin bir bagka tarifidir (Paksoy, 2000).

Katilimcr yonetim, orgiit igindeki alisilagelmis yonetim diisiincesinin ¢alisanlar
lizerinde meydana getirdigi negatif etkilerin hafifletilmesi, siyasal demokrasinin
uygulama sahasim1 endiistriyel isletmeleri de kapsayacak sekilde arttirilmast ve
yonetime katilim amaciyla g¢alisanlara olanak vermek gayesiyle tekamiil ettirilmis

modern yonetim diislinceleri arasindadir (Dicle, 1980).

Katilimc1 yonetimde en ciddi fayda, dogal motivasyona olan destegi, is tatmini, is yeri
ve isine sahiplenme duygusunun pekistirilmesidir. Bunun nedeni isgdrenlerin isleri

lizerine sO0z sahibi olmus olmalaridir. Bu noktada temel is amaglari, verimlilik, kalite,



misteri tatmini ve neticede kar pay1 pozitif anlamda etkilenecektir. Bu durum ise daha
fazla fayda, kazang ve is gilivenligi manasina gelmektedir. Cilinkii isgorenler giizel bir
neden gordiikleri zaman kendisinden beklenmeyen bir basar1 ortaya koyarlar.
Aragtirmaci ve uzmanlar, katilime1 yonetimin belirli bir diizeyde verimlilik ve is tatmini

tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulgulamislardir.

Is tatmini kisilerin calistiklar1 isten elde ettikleri maas ve isyerinde diger isgdrenlerle is
yaparken aldigi hazla, sunulan somut verilerin getirdigi seving seklinden de
tanimlanabilir (Eren, 2004). Is sonucunda somut gdzlemlenen veriler is tatmininin
esasim olusturur. Is tatmini isyerindeki calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarmin

isaretidir.

Is tatmini, personel idaresi, isletme i¢i tutumlar ve isletme psikolojisi alanlarmnda
arastirilmis hassas bir kavramdir. Tatmin kiginin yagamindan, isyeri dis1 ve ig¢indeki
atmosferinden, iletisiminden seving hissetmesi ve bunlarin duygusal bicimde kendinde
etki yapmasidir. Is tatmini icin cesitli pek cok tarif bulunmaktadir. Genel manada is
tatmini, calisanlarin islerinden duyduklari hosnutlugu belirtmektedir. Is tatmini, is
karakteriyle calisanin istekleri arasindaki biitiinligii belirten bir kavramdir (Trevor,

2001).

Is tatmini 6neminin gesitli sebepleri bulunmaktadir. Is tatmininin artmasi ¢alisanin icsel
tatminini artirmakla birlikte isletme verimliligini de artirmaktadir. Bunun yaninda
kurumsal aidiyetin gelismesi, hayat tatmininin artmasi, isletmenin amaglarina uymayan
tutumlar ve ise gelmemenin azalmasi gibi sonuglar elde edilir. Bundan dolay1 isletmenin

hedeflerine istikrarli, cabuk ve emin bir bigimde varilabilir (Cook, 2008).

Is tatmininin énemini yalmizca ekonomik ve iicret unsurlariyla izah etmek eksiklige yol
acmaktadir. Birey hayatinin biiyiik bir kismin1 igeren ¢aligma yasaminin eksi ya da arti
taraflar1 tabii olarak kisisel hayati da etkilemektedir. Is tatmini olustugunda pozitif
duygular, mutlu bir aile atmosferi ve sosyal ¢evre meydana gelirken, tatmin olmadigi
zaman negatif duygular mutsuz bir ¢evre ve atmosferle karsilagilir. Bireyler toplumlarin
temel taslarini olusturdugundan, bireyleri etkileyen eksi ya da art1 biitiin olaylar

isletmeleri de, toplumu da kotii ya da iyi yonden etkisi altina almaktadir. Mali yonden
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tek tarafli gerceklestirilen is tatmini eksik ve yetersizdir. Bundan dolay1 bireylerin
toplumsal, sahsi, psikolojik isteklerinin de isletmede karsilanmasi ig tatminini artirirken
kurumsal diizen daha fazla temin edilmis olur (Atay, 2006).

Isletme, calisanlarma bireysel beklenti ve istekleri dogrultusunda is temin
edemediginden is tatmini ortaya ¢ikmaz. Isletmelerin temel amagclar1 olan genisleme,
karlilik, istikrar kavramlarma is tatminini de ilave etmek gerekmektedir. Isgiicii bu
kavramlarin yerine gore temel degiskenleri ve ana unsurlar1 arasindadir. Dolayisiyla is
tatmini meydana gelen isgiicii isletmelerin amaclarina varmasindaki en kayda deger
destekg¢i ve ara unsur seklinde degerlendirilebilir. Cagdas is yasaminda 6teki unsurlarin

tersine yeniden kesfedilemeyecek tek unsur bireydir (Yiicel ve Demirel, 2013).

Tiirkiye’de belediyelerde isgérenlerin katilimci1 yonetimi konusunda bilimsel nitelige
sahip calismalarin az oldugu goriilmektedir. Yerel yonetimler hakkinda yiiriitiilen
calismalarin genellikle bu kurumlarla dis ¢evreleri iizerine oldugu literatiirde
bulunmaktadir. Yerel yonetimlere iliskin literatliirde yonetime katilim ise, ¢ogunlukla
halkin yonetime katilimi kapsaminda irdelenmistir. Bu agidan yerel demokrasinin
kuvvetlenmesinin lideri konumundaki belediyelerin dncelikle kendi iglerinde katilimci
yonetim kiiltliriinii benimsemeleri gerekmektedir. Kurum igerisinde idari uygulamalari
demokratik yontemler dogrultusunda yiiriitmeyen yerel yonetimler, halkin katilim
isteklerine ne seviyede yanit verecegi ya da yerel demokrasiyi kuvvetlendirecek

etkinleri hangi diizeyde yasama gecirecegi tartisma konusudur.

Yerel yonetimlere iliskin tekrar yapilandirilma adina Tirkiye’de lider konumdaki
akademik kurumlarin yaptig1 arastirmalarda calisanlarin yonetime katilimi ve daha
onemlisi kadin calisanlarin yonetime katilma konusuna gereken seviyede ilgi

gosterilmemektedir.

Kadin c¢alisanlarin yonetime katiliminin is tatmini iligskisi konusunda yapilan bu
calismanin amaci, teorik boliimde literatiire gerekli destegin verilmesi, ampirik boliimde

ise Bayrampasa Belediyesinin somut sekilde incelenmesidir.



Il. ALAN YAZIN

A. KATILIMCI YONETIM

1. Katihhmer Yonetim Tanimi ve Kapsam

Isletme yonetiminde ¢alisanlarin dahil edilmesi kavrami eski bir kavramdir. Is
yasaminda kalite arttirilmasi cercevesinde 1960 doneminde isletme ve sirketlerde
davranig biliminin éneminin farkina varilmasiyla baslayan siire¢, ¢alisanin ydnetime
dahil edilerek calisma yerlerinde sanayi demokrasisini gerceklestirebilme cabalariyla

stiregelmistir (Ang, 2019).

Glinlimiiz sartlarinda isgorenlerin isletme ve sirket yonetimine dahil olma diislincesinde
miisterek katilimdan c¢ok bireysel katilm 6n plandadir. Uretim ve ydnetim
tekniklerindeki yeni gelismeler, isletme ve firmalarin genel strateji ve planlarinda insan
kaynaklar1 (IK) yénetiminin éneme sahip bir rol almasi, ¢atisma yasayan igveren - isci
anlayisindan yonetici - calisan isbirligi felsefesine meyil; isgdrenlerin yonetimde

bulunma anlayisin1 devamli sekilde giindemde tutmaktadir (Unal, 2003).

Gilinlimiiz ¢alisanlar iletisim teknolojisinde yasanan gelismelerle iliskili sekilde, bilgi
diizeylerinin arttigin1 boylelikle karsi karsiya kaldigir problemlerin iistesinden gelme
hususunda gereken bilgi ya da akil yiiriitme giiciine biraz da olsa ellerinde
bulundurduklarim1 diisiinmektedirler. Bu diisiince orgiitsel edinimler haricinde bazi
gelismelerle izah edilebilir. Obiir yandan, gelismis ya da gelismekte olan demokrasi
kiiltiirii nedeniyle bireyler yer aldiklari ortamlarda kendisine ait diisiinceleri dile getirme
ve becerilerini gosterme istegi igerisindedirler. Dolayisiyla calisan ve isgdrenlerin
yonetim erkine ve otoriteye gostermis olduklari bireysel kabul alaniin kiictldiigi

soylenebilir (Karakurt, 2019).

Bu tutum degisimi, bilgi ve kiiltiir seviyesi artan bireylerin “baskalar: tarafindan
yonetilen bir ara¢” konumunda olmayr arzu etmemeleri seklinde de nitelendirilebilir.
Bu nedenle hem isletme ve firmalarda, hem de kamu kuruluslar catis1 altinda calisan
bireyler basit birer iggdéren olmaktansa emek verdikleri Orgiitiin yonetimi iginde

bulunmak istemektedirler. Bu a¢idan durum degerlendirildigi zaman, Orgiitlerde

6



yetkinin bireysellige bagli kalmayarak daha anonim bir sekilde yerine getirilmesi
zorunlu olurken karar verme yetkisinin belirli kistaslar icerisinde uygulayict kisilere

verilerek genislemesi 6nem arz etmektedir (Eren, 1993).

Yonetime katilma calisanlarin kazanacagi yapici tutum, davramis ve hareketler
nedeniyle ¢cagdas yonetim yaklasimlar1 sayesinde meydana gelen dnemli bir kavramdir.
Boylelikle calisanlarin  yiiriittiikkleri i sonucunda kazanacagi haz ve seviyesi

yiikseleceginden dolayr isleri de sahiplenmeleri paylasma arzularimi artirmaktadir
(Cassar, 1999).

Ayn1 bicimde orgiitsel manada verimli olmalar1 6n planda tutulmak suretiyle, katilima
iligkin pratiklerden kazanilan menfaatler dikkate alindiginda bu diisiince “digiincii

yonetim devrimi” bigiminde ifade edilmistir (Preston ve Post, 1974).

Katilimc1 yonetim, beraber karar verildigi, bir baska sdylemle ortaya c¢ikarilacak
hedeflerin beraber saptandigi ve bu hedeflere varilmasinda takip edilecek yollarin
herkesge Ozlimsendigi, bireysel kabiliyet ve becerilerin artirildigi ve bu unsurlardan
sOzii edilen ortak hedeflere varilmasi amaciyla olabilecek en iist diizeyde yararlanildigs,
meydana gelebilecek g¢atigmalarin ise en aza indirildigi bir yonetim tipidir (Yaman,
2010).

Katilimcr yonetim, kurum ve kuruluslarda calisanlarin, kendileriyle ilgili konulara
iliskin verilecek kararlarda, idareci veya yetkililer aracilifiyla fikrini sdyleyebiliyor

olmalar1 bigiminde de tarif edilebilir (Eren, 2003).

Genel anlamda, hizmet ve mal {iretimi yapan kurumlarda en alt seviyede bulunan
calisandan en iist seviyedeki yoOneticiye kadar degerlendirme, deneme, yanilma ve

diistinme imkanlarinin verilmesi yonetime katilmanin bir baska tarifidir (Paksoy, 2000).

Sabuncuoglu ve Tiiz (2001) ise yonetime katilim i¢in; “Yonetime katilma, orgiitiin en alt
seviyelerinde yer alan ¢alisanlarin karar siireclerinde veya orgiit ile ilgili yeniliklerde

herhangi bir sekilde soz séyleme hakkinin olmasidir” tanimini yapmislardir.



Kogel ise yonetime katilmayr “organizasyonun farkli pozisyonlarindaki personelin
direkt kisi olarak veya secilmis temsilcileri vasitasi ile karar verme slirecinin gesitli

asamalarina katilmalar1” seklinde tanimlamaktadir (Kogel, 2014).

Katilime1r  yonetim, oOrgiit icindeki alisilagelmis yonetim disiincesinin ¢alisanlar
tizerinde meydana getirdigi negatif etkilerin hafifletilmesi, siyasal demokrasinin
uygulama sahasini endiistriyel isletmeleri de kapsayacak sekilde arttirilmasi ve
yonetime katilim amaciyla c¢alisanlara olanak vermek gayesiyle tekamiil ettirilmis

modern yonetim diisiinceleri arasindadir (Dicle, 1980).

2. Katiime1 Yonetim ile Yonetim Teorileri Arasindaki iliski

Yonetim teorileri arasinda yer alan klasik, neo klasik ve modern yonetim teorilerinin

katilimc1 yonetim ile olan iliskileri bu boliimde incelenecektir.

2.1. Klasik Yonetim Teorisi ve Katilimc1 Yonetim

Klasik yonetim teorisinde insan faktorii ikinci planda tutulurken, birey disi etkenler
tizerinde durulmus ve maddi 6gelerin organize edilmesi durumunda, bireyin beklenilen
davranis ve tutumlar1 ortaya koyacagi varsayilmistir. Bundan dolay1 bu teori, mekanik

orgiit yapisi seklinde adlandirilmistir (Kogel, 2014).

Birey ve makine baglantisi ile islerin birlestirimi ve dizayninin akla uygunlugu hususlari
tizerine yogunlasilmistir. Ekonomik rasyonelite felsefesi lizerinde durulan bu anlayista,

birey kendinden talep edileni yapan pasiflestirismis bir varlik seklinde goriilmiistiir.

Klasik yonetim anlayisina gore birey onemli goriilmemis olup bu anlayista yalnizca
sistemin bir parcast seklinde goz Oniinde bulundurulmustur. Calisma yerlerinde
harcanan vakit ile ¢alisma yerlerinin disinda harcanan vaktin farkli oldugu
varsayimindan hareketle, bireysel sorunlarin isine aksetmeyecegi varsayilmistir. Bu tip
bir diisiinceyle calisan ve isgorenlerin yonetime katilimlarimin imkansiz olacagi

goriilmiistiir (Filiz, 2001).



2.2. Neo-klasik Yonetim Teorisi ve Katilimci Yonetim

1929°de meydana gelen Diinya Ekonomik Krizi’ni izleyen siirecte isletmelerde farkli
problemlerin artis géstermesi yonetim uygulamalariyla ilgili noksanliklarin gériilmesine
yol agmistir (Oztiirk ve Demir, 2017). 1930’lu dénemde ydnetim igerisinde insan
Ogesini dikkate alinmadigi fikriyle ortaya ¢ikmaya baslayan ve “insan iliskileri
vaklasimr” seklinde de nitelendirilebilecek neo-klasik yonetim teorisi, yonetim bilimine
ait klasik déonem sonrasinda goriilen temel yaklagimdir. Klasik yonetim donemine ait
ilke ve kavramlar lizerinde tesis edilen neo-klasik yaklagimi, aksayan ve eksik yonlerin

diizeltilmesi gayesiyle ortaya ¢ikarilmistir (Bolat ve diger., 2009).

Bu kapsamda isletmelerin bireylere daha hassasiyet gostermesi gerektigi savunulmustur
(Atigan, 2011). Calisanlarin sert orgiit yapisi, islerin rutinligi ve emeklerinin etkisini
gorememesi nedeniyle ortaya ¢ikan sorunlari ile kapitalist ve sosyalist seklinde iki
parcayan boliinen siyasi yapinin etkileri, sendikal oOrgilitlenmeler, toplumda degisim
gosteren tiikketim sekli gibi hususlar neo-klasik yonetimin meydana gelmesinde etkili

olmustur (Cetin, Mutlu, 2010).

Bu ¢er¢evede neo-klasik yaklagimi savunanlar ¢alisanlarin dikkate alinmayan sosyal ve
psikolojik taraflar1 iizerine arastirma ve incelemeler yapmislardir. Calisanlarin
gereksinimleri, duygulari, tutumlari, degerleri ve taleplerinin olduk¢a 6nemli oldugunu
(Rao ve Pande, 2010), bununla birlikte calisanlarin ve teskil ettikleri gruplarin
aralarindaki catismalarin olagan goriilmesi gerektigini ifade etmislerdir (Topaloglu,
2011). Bu aragtirmalar davranigsal yonetim modelleri gelisimi {izerinde 6nemli katkilar

vermistir.

Neo-klasik yaklasimda sisteme ait tiim parcalar birbirleriyle uyumlu durumdadir.
Sisteme ait bu felsefe bu uyumdan ileri gelmektedir. Ust ve astlarin birbirine olan giiven
ve inanglar1 tamdir. Astlar her husustaki diisiincelerini iistleri ile rahat bir sekilde
paylasirken, {istler sorunlarin ¢6zlime kavusturulmasi noktasinda astlar1 i¢in yardimei ve
destek konumundadirlar. Ust ve astlar beraber problemleri tartisarak care ararlar (Filiz,

2001).



2.3. Modern Yonetim Teorisi ve Katilimci Yonetim

Neo-klasik ve klasik yonetim yaklasimlart sonrasinda bu yaklasimlarin birlestirilmesi
gayesiyle yeni bir yonetim yaklasimi gelistirilmistir (Akdemir, 2012). Modern yonetim
yaklasiminda isletmeler ¢evrelerinden almis olduklar girdileri belli bir dontisiim siireci
sonrasinda hizmet ve mal seklinde yeniden cevreye veren acik sistemlerdir (Atigan,
2011). Modern yonetim yaklasiminin iki unsuru olan sistemler yaklagimi ve durumsallik
yaklasimi hem klasik hem de neo-klasik yonetim yaklasimlarinin ileri stirdiigii fikir,
gorlis ve varsayimlar1 yeni ve farkli bir bakis agistyla degerlendirmektedir (Bolat ve

diger., 2009).

Sistemler yaklasimia gore orgiitler de birer sistemdir. Orgiit (ana sistem) bagimsiz ve
birbiriyle etkilesim igindeki parcalardan olusan (alt sistemler) bir organizma olarak
goriilmustiir (Ramasamy, 2009: 49). Bu sebeple bir biitlin olarak algilanip hem insana

hem de teknolojiye 6nem verilmesi gerektigini savunur (Akdemir, 2012: 253).

Durumsallik yaklasiminda orgiit, i¢ ve dis sartlar arasindaki iliskiye gore sekillenen bir
yapidir. Basarili bir yonetimde degisik sartlarda degisik teknikler ve davranislar gerekir.
Klasik yaklagimda oOngoriilen hiyerarsik orgiit her kosulda basarili olamaz. En iyi
kavrami1 her sarta gore degisiklik gosterebilir. Durumsallik yaklasimi, Orgiitiin
bulundugu cevre iizerinde 6nemle durmustur. Bu yaklagimin iizerinde durdugu en
onemli faktorlerden biri de teknoloji faktoriidiir. Her teknoloji farkliliginda farkli bir
orgiit yapisinin gerekliligi anlagilmistir (Filiz, 2001).

3. Yonetime Katilma Tiirleri
Yonetime katilma tiirleri dogrudan ve dolayl: katilim tiirleri olmak {izere 2 grupta
kategorize edilebilmektedir.

3.1. Dolayh Katihm Tiirleri

Cogunlukla yararlanilan bir metot olan dolayl: katilim teknigi, is¢i temsilcisi araciligiyla
katilim, sendika temsilcisi araciligiyla katilim ve isletme konseyleri araciligiyla katilim

seklinde ii¢ gruba ayrilabilmektedir (Murat, 2007).
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3.1.1. Is¢i Temsilcisi

Belli miktarlarda iscilerin galistirildigr kurum ve kuruluslarda, iscilerce se¢imi yapilan
isci temsilcileri, ayn1 zamanda, elliden az is¢inin ¢alistirildigi kurum ve kuruluslarda,
isletme konseyinde de gorevlendirilebilirler. Isgi temsilcileri, st yonetime kars1 isci
haklarinin savunulmasi, is¢i orgitlenmesi hususunda yonetim ile fikir aligverisinde
bulunulmasi ile isgilere ait talep ve diistincelerin iist yonetime aktarilmasi sorumlulugu
bulunmaktadir (Adali, 1986).

3.1.2. Sendika Temsilcisi

Isyerlerinde sendikanin bulunmasi durumlarinda sendika temsilcilikleri, ¢ahsanlar
igerisinden ilave olarak temsilcilerin segilip yonetime katilmasi yerine, var olan segilen
sendika temsilcilerinin, dogrudan ve isgiler adina yonetime ilave ederler. Boylece, 2
farkli temsilcilik ortaya ¢ikmamakta ve is¢ilerin, sendika entegrasyonu gergevesinde
biitiinleserek isverene karsi birlesme imkani saglanmaktadir. Sendika temsilcilikleri
vasitasiyla yonetime katilim saglanmasi, isveren ve sendika iligkilerine de pozitif agidan

katkilar saglar (Sabuncuoglu, 1987).

3.1.3. Isyeri Komiteleri

Isyerindeki calisanlarin  tiimiiniin bir araya gelmesiyle isyeri komiteleri
olusturulmaktadir. Isyeri komitesinde calisan temsilcileri secilirken komiteye
calisanlarin tiimiine temsil yetkisi verilmektedir. Isveren temsilcisi veya isveren bu
komiteye katilamazlar. Isyeri komitesi yapisindan dolay1, fazlaca genis bir danigma ve
bilgi agin1 elinde bulundurmaktadir. Bu imkéanlara ilave olarak birlikte yonetim hakkina
da imkéan verilmektedir. Bilhassa; fazla mesai, mesai sureleri, dinlenme siireleri ve
saatleri, mesleki gelisim ve egitim, is¢i saghgi ve isyeri giivenligi, oncelikle
ticretlendirme olmak iizere sosyal ve yan haklar gibi konularda isyeri komitesine

isverenle beraber karar alma hususunda yetki verilmistir (Galipoglu, 2014).

3.2. Dogrudan Katilim Tiirleri

Calisan performansinin yiikseltilmesi, ¢alisma kosullarinin degistirilmesi ve miisterinin
memnun edilmesi gibi konularda kurum kiiltiirii anlayisi ve ortak bir sorumlulugunun
olusturulmasi igin bir yapilanmay:r amaglayan dogrudan katilim tiirleri, isveren ve

calisan iletisimini kuvvetlendirerek, mutabakat ve diyalog yolunu amaglar. Japonya ve
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Amerika’daki ¢ok uluslu sirketlerce genellikle uygulamaya konulan bu tiirler;
calisanlarin ise ilgilerini artirmayi, isyeri icerisinde uyum ve iletisimi gerektiginde 6diil
sistemiyle iyilestirmeyi, isleyis ve isleri tekrar organize etmeyi, ¢alisan devir seviyesini
diisiirmeyi, calisan veya isgorenlere diizenli bilgi iletilmesini ve bireysel rehberlik
hizmetleri verilmesini, ¢alisanlarin ise devamliliginin temin edilmesini ve ¢alisanlar
arasinda ortakhik bilincinin meydana getirilmesini gerceklestirmeyi hedeflemektedir

(Kagnicioglu, 2011). Dogrudan katilim tiirlerine iliskin bilgiler asagida verilmistir.

3.2.1. Gruplarda Yonetime Katilm Bi¢imleri

Gruplarin yonetime katilim bigimleri problem ¢6zme ya da karar alma siireci igerisinde
calisan veya isgorenlerin neye katilacagi, bir baska deyisle, hangi seviyede s6z hakkini
elinde bulunduracagi konusunda bilgilendirmektedir. Bu ¢ergevede karar alma siirecine
ait agsama konusu ya da sorununun saptanmasi, segeneklerin gelistirilmesi, ¢6ziimiin
tespit  edilmesi, uygulamanin  degerlendirilmesi  ve  planlanmasi  olarak
siralanabilmektedir (Szabo, 2006).

Daha ¢ok bireyin katilimiyla beraber degisik yaklasim ve fikirlerin mevcudiyeti,
orgiitlerde ¢ok cesitlilige katki sunmaktadir. Grup igerisindeki bireylerin kendi
aralarindaki iliskileri ve gruptan beklenenler, gruplarda yonetime katilma bicimine etki
edebilir (Arng, 2019).

3.2.2. Oneri Sistemleriyle Katilim

Calisanlar ve isgorenleri isleriyle alakali hususlar basta olmak iizere, bazi hususlarda
tavsiye vermeye 6zendirmek amaciyla hazirlanan 6neri sistemlerinin belirleyici 6zelligi
direkt iletisim olmadan sadece yazili olarak kullanilmalaridir. Oneri programlarinin
¢ikis noktasi kardan pay verilmesi tekniginin mahzurlarini elimine etmek amaciyla
uygulamaya konulan Scanlon planidir. Joseph Scanlon tarafindan yaratici fikir ve
diisincelerin gelistirilmesi ve yonetime aktarilmas: hedefiyle gelistirilen plan 6rgiitiin
her kademesindeki isgérenlere yer verilen 6neri komitelerine dayanir. Plan vasitasiyla
calisanlarin oneri, fikir, gereksinim ve dilekleri sistemli bir sekilde {ist yonetime

ulasirken boylelikle asagidan yukariya dogru etkili bir iletisim saglanir (Dicle, 1974).
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Oneri sistemleri vasitastyla katihm, calisanlarin 6zendirilmesine ilave olarak dogru
odak noktasi gevresinde gayret gosterilmesine katki saglamaktadir. Bireylerin ihtiyaglar
ve istekleri yaninda isin daha etkin bir bigimde meydana getirilmesi igin oneri ve
tavsiyeler getirmesi, yonetimin karar alma siireglerinde elini kuvvetlendirecek nitelik
tasimaktadir. Yonetime katilmada oneri sisteminin o6rgiit igerisinde genele yayilmasi

orgiitler ve bireyler bakimindan katki vermesi 6ngériilmektedir (Yaman, 2010).

3.2.3. Amaclara Gore Yonetim

Kavram agisindan amaglara gore yonetim 1950°1i yillarda ilk defa Peter Drucker
tarafindan uygulanmaya baslanmistir. Bu ise bir orgiitte yonetilenler ve yoneticilerin
hedefleri birlikte ortaya ¢ikardiklari, ulagsmak istedikleri sonuglar ve sorumlu olduklar
alanlarin gergeklesip gergeklesmedigini birlikte analiz ettikleri bir siire¢ olarak tarif
edilmektedir (Ertiirk, 2000).

iki yonlii olan amaglara gére yonetimin bir tarafi kendi kendisini degerleme olanag
veren bir basar1 gostergesi, 6teki yandan onlarin amaglarini tespit etmelerine, yetkiyle
donatiimalarina ve kararlara katilmalarina yer veren bir yonetim bigimidir (Dinger ve
Fidan, 1996).

Amaglara gore yonetim siireci, hedeflerin bulunarak faaliyet planlamasi yapilmasi,
kendi kendini kontrol ve basari degerlendirmesi olmak ii¢ asamada meydana
gelmektedir (Eren, 2001).

Orgiitteki calhisanlar ve isgorenlerin dogru hedeflere yonelik girisimlerde bulunmasin
temin eden amaglara goére yonetim, orgiitsel etkililik seviyesinin yiikselmesi i¢in bazi
faydalar kapsamaktadir. Yoneticilerin iletisimden etkili bir sekilde yararlanarak amaglar
hakkinda agiklayici bilgiler vermesi bu yonetime katilim tekniginin basarili olabilmesi

bakimindan onemlidir.

3.2.4. Bagimsiz Calisma Gruplari

Is zenginlestirme modellerinin gruplarda faaliyete gecmesiyle bagimsiz ¢alisma gruplar:
meydana gelmektedir. Is zenginlestirme uygulamalari sirasinda gruba hedefler verilir.

Hedeflerin gerceklestirilebilmesi amaciyla yapilacak olan c¢alismanin isleyisi, plan ve
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diizeni hususunda grup bagimsiz kilinmaktadir. Bu teknigi uygulandig: sartlarda, grup
tiyeleri beraber calisacaklari bireyleri segebilirken performans analizlerini kendi

iclerinde yapabilirler (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998).

Teknigin amaci isin nicelik ve nitelikleri nedeniyle birlikte yapilacak g¢alismalar:
olabildigince verimli hale getirmektir. Boylece c¢alisanlarin isin  gereklerine
olabildigince hakim olmalari, is verimliligini yiikseltmeleri ve bagimsiz karar almalar
hedeflenmektedir (Benligiray, 2005).

Kimi isgorenler bagimsiz ¢alisma beklentilerinin karsilanamamasi durumunda
performans distikligii yasayabilirler. Bunun Onlenebilmesi ig¢in bagimsiz ¢alisma
gruplart metodunun yararli olmas: beklenmektedir. Bagimsiz c¢alisma gruplar
metodunda calisanlarin yonetimce tarafindan belirlenen hedefleri yapabilecek bi¢cimde
bagimsiz ¢alisma olanaklarini elinde bulundurmasi gerekmektedir. Aksi takdirde bu
durum kotiiye kullanilabilir (Karakurt, 2019)

3.2.5. Delphi Teknigi Uygulamasi

Rand Sirketi tarafindan gelistirilen bu teknik, dogru uygulanmasi durumunda gelecege
dontik basarili tahminler yapilmasina yonelik yararlanilabilir. Bu teknikle alinan
neticeler genel olarak basarilidir. Bu metodun uygulanmasinda ¢ogunlukla uzman olan
bireylere konu yapilan sorun ya da sorunlarin oldugu ve ¢o6ziim yollarini ifade
edebilecekleri formlar gonderilir. Formlar anonim seklinde toplanirken isim
yazilmamasi esastir. Bu siire¢ ortak bir ¢oziim onerisi iizerinde mutabakat elde
edilinceye kadar devam eder. Bu metotta fikirler iizerinde tartisma yapilmadan

oylamaya yapilir (Yaman, 2010).

Delphi  tekniginde mutabakat saglanmasi suretiyle basarili neticeler elde
edilebilmektedir. Isim yazmamasindan dolayr kisilerin diisiincelerini rahata dile
getirmeleri, bu teknigin basarili bir bicimde netice vermesindeki esas etken olarak
goriilmektedir (Sahin, 2001).
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3.2.6. Gonullii Katilma

Yasal olarak zorunluluk olmadig: sartlarda, temsilcilerin is gorenler ve isvereni temsil
ederek, uyusmazlik, husumet ve kinin elimine edilerek mutabakat ve anlasmanin tercih
edilmesi bakimindan oOnerilen bir tekniktir. Kisaca kanuni zorunlulugun olmadig:
durumlarda, ¢alisanlarin uygulama ve karar verme asamalarina istekli olarak katildig:
bir modeldir. Bu modelde hedeflenen; isveren ve isci arasindaki ¢atismay: azaltarak
taraflarin uzlasmasini saglamaktir. Boylelikle taraflarin baris icerisinde ortak karara

varabilmesi hedeflenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Herhangi bir zorunluluk olmaksizin yonetime katilmanin gergeklesmesini dile getiren
bu metotta, anlasmazlik ve uyumsuzluklarin etkin bir sekilde ¢6ziime kavusturulmasi

beklenmektedir.

3.2.7. Sendikal Katilma

Yasalar araciligiyla sendikalar yardimiyla yonetime katilmanin saglanmasini éngoren
bir tekniktir. Calisanlarin kendileri hakkinda alinacak kararlar i¢in diisiincelerini ifade
edebilmesine “sendikal katilma” denilmektedir. Sendikal katilimin en etkin vasitasi
toplu sozlesmelerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). “Bu sozlesme kanununda, isci ile
isveren iliskilerinin ve taraflarin pazarlik giicleri gozetilerek, toplu pazarhk siireci
icerisinde yiiriitiilmesi yer alir ve Yasayla birlikte saglanan, toplu sozlesmeler yoluyla,

ticret ve sosyal yardimlar konularinda ¢esitli iyilestirmeler saglanmistir” (Tokol, 2005).

Sanayi devrimiyle gelen sanayilesme, insan emeginin gerektiginden ¢ok kullanilmasini
ve bundan dolay1 da isgorenlerin negatif kosullarda ¢alismalarini ortaya ¢ikarmistir.
Sermayenin kuvvetli bir platformda bulunmasi, emegin kuvvetsizlesmesine yol
acmistir. Buna benzer sebeplerden dolayi, sendikal katilma ve sendika giindeme
gelmistir. Boylelikle sendikalar, emegi koruma altina almis, ¢alisma sartlari basta olmak
tizere, gelir ve ticret politikasiyla ilgili ¢alisan adina s6z sahibi olmuslardir (Urhan,
2005).

3.2.8. Kazanca Katilma

Kardan pay dagitma veya kazanca katilma ¢ogunlukla isverenin ¢alistirdig: is¢ilerinin

ticretlerinin yaninda ve igletmenin kazandig1 kar dikkate alinarak pesin veya o6telenmis
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O0demeler bi¢ciminde yapmasim diizenleyen sistemdir. Bu teknik daha ¢ok calisanlar
motive etmek, becerikli bireyleri isletmeye cekebilmek ve isletme gorevlilerine

toplumsal yardim veya ek ¢ikar saglamak i¢in gelistirilmistir (Dicle, 1980).

Mali konular, iggorenler i¢in en fazla onem gosterilen hususlarda biri oldugundan
cogunlukla pozitif agidan motive etmektedir. Basar: elde edilmesi durumunda daha ¢ok
kazanacagini bilen bir ¢alisan veya isgérenin orgiite daha c¢ok katki vermesi
ongoriilmektedir. Kazanca katilma tekniginde, ¢ogunlukla yapilan hata ve kusurlarin
diistiriilmesi ve daha yiiksek performans ortaya konulmasi s6z konusu olmaktadir
(Selen, 2016).

3.2.9. Birlikte Yonetim

Yonetime esit katilma veya birlikte karar verme seklinde isimlendirilen birlikte
yonetim, Almanya tarafindan ikinci diinya savasi sonrasinda yararlaniimaya
baslanmistir. Birlikte karar verme yonetimi, isveren temsilcileri ile pek ¢ok ¢alisan1 bir
araya getirmektedir. Gegmiste Alman sanayindeki otoriter iliskiler yok edilerek, daha
demokratik bir 6zellik kazanilmistir. Bir bagka deyisle kurum ve is goren temsilcilerinin
orgiit kurullarinda, esit agirlik ve sayida temsil edilmesi temeline dayanmaktadir (Ekin,
1994).

Bu sistem, sosyal, egitim ve is yasaminda goriilecegi iizere politikalarda meydana gelen
esitlik disiincesiyle, isveren ve is¢i temsilcilerini esit sartlarda bir araya getirmeyi
hedeflemektedir. iginde veto etme kuvvetini de iceren bu teknik, en gelismis yonetime
katilma yontemleri arasindadir. Bu modelin, yonetim kurulu, denetim ve calisma

konseyinden meydana gelen 3 katilim organi1 mevcuttur (Isigigok, 2012).

Bu teknik, yonetimde demokratik yaklasima iliskin gelisimin bir sonucu olarak gelisim
gostermistir. Kararlara katilim gosteren bireylerin artmasiyla beraber dogru karar
alinmas: ihtimalinin yiikselecegi diisiincesi ve esitlik, birlikte yonetim tekniginin
temelini teskil etmektedir (Ugar, 2016).
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3.2.10. Takim Calismasi

Birbirlerine ait eksiklerini tamamlayabilen 6zelliklere sahip, ortak hedef ve gayeler esas
alinarak performans degerlerinin saptandigi, bu baglamda sorumluluk hissiyle hareket
eden en az sayida bireylerin bir araya gelerek meydana getirdigi yapiya takim adi
verilmektedir (Ataman, 2001).

Calisanlarin becerilerini gelistirmesi, kendi kararlarin1 almasi ve kendi hedeflerini
benimseyerek hareket edilmesi takim ¢alismasi i¢in dnem tasimaktadir. Takim ¢alismasi
tekniginde yonetimde yalhinligin elde edilmesi, olusan bilgiden is gorenlerin tamami
tarafindan yararl bir bigimde faydalanilabilmesi, {istlerin daha ¢ok yonetmek yerine

onerilerde bulunmasi takim igin s6z konusudur (Kogiyit, 2014).

Son zamanlarda yayginlasmaya baslayan bir uygulama olan takim c¢alismasi,
uzlasmayla alinan kararlari ve birlikte yiiriitillen ¢aligmalar1 kapsamaktadir. Calisanlarin
birbirlerine ait diistince ve yeteneklerinden beslenmesini temin eden bir teknik olarak
takim calismasi igin giinimiiz kurum ve isletmeleri tarafindan daha yaygin bir sekilde

yararlanilmas: tesvik edilmektedir (Koparal ve Ozalp, 2013).

3.2.11. Toplam Kalite Yonetimi

Kiiresellesmenin iktisadi alandaki etkilerini gostermeye basladigi 1980 doneminde
uluslararast rekabette kalite faktorii belirleyici olmaya baglamigtir. Miisteri
beklentilerinin degistigi bu donemde kalite, kavram olarak biitiinciil bir bakis agisiyla
irdelenmis ve kalite kontrole dair proseslerin yalnizca tirinin maddi niteligiyle sinirh
degil, bununla birlikte tretim siiregleriyle iliskili oldugu gercegi kabul edilmistir.
Konunun tim orgiiti ilgilendiren bir sistem sorunu seklinde algilanmasiyla meydana
gelen toplam kalite kavrami hizmet ve mal diiretiminde AR-GE (Arastirma ve
Gelistirme)’den tasarima, pazarlamadan dretime ve satis sonrasi islemlere kadar
siireglerin tamaminin ve bu siireglerde bulunan calisanlarin tiimiini igermektedir (Saran,
2004).

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) genel anlamda 6zel sektér ya da kamu kurulusu
miusterilerini ve vatandaslari memnuniyet seviyelerini yukariya tasimak {izere,

calisanlar1 da siireglere katarak uyguladiklari yontem, politika ve metotlar seklinde
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nitelendirilebilen, hedef olarak goniilliigiin de temel alindig: siireglerdeki verimlilik ve
etkinlige ilave olarak hizmet ve mal kalitesinin artiritlmasinin da hedeflendigi bir vasita

olarak yararlanilir (Nohutgu, 2003).

Yonetim literatiiriinde 6nemli bir yeri bulunan TKY felsefesinde siirdiiriilebilir bir
sekilde gelisme gosterilmesi anlayisi bulunmaktadir. TKY’nin boyutlari arasinda
bulunan siirekli gelisim, orgiitte her zaman gelistirilebilir bir nokta oldugunu iddia
etmektedir. TKY anlayisi, kalitenin 6neminin artmasina paralel olarak orgiite iliskin

stireclerin tiimiinde varligini ortaya koyan bir yapiya sahiptir.

3.2.12. Kalite Cemberleri

Kalite gemberi konusu ilk defa Japonya’da kendisini gostermistir. Zamanimizda yiiksek
kaliteye sahip mal iireterek ve bu kaliteli mamullerin pazarlanarak bu refah seviyesine
erisen Japon halki isletmede verimlilik artisini siirekli hale getirmek amaciyla
calisanlart makinelere esir yapmayip onlara kendilerini sevdirerek huzurlu

calisabilecekleri bir sistem olusturmuslardir (Efil, 2004).

Kalite gemberleri, ¢alisanlarin isleri ile alakali yaptiklari faaliyetlerden dviinmeleri ve
yaptiklar: islere verdikleri katma degerlerin daha ¢ok oldugunun farkina varmalari
acisindan 6nemli bir vasitadir. Kalite ¢emberleri, orgiitte calisanlarin gorev alanlariyla
ilgili sorunlarin tespit edilmesi, saptanan sorunlarin irdelenerek careler tretilmesi igin
bir grubun olusturulmasini ifade etmektedir. Tiim grup tyelerinin aktif olmas: esastir.
Grup iyeleri belirlenen zaman araliklarinda bir araya gelerek problemlere farkl:
coziimler iiretmektedirler (Efil, 2004).

Son donemde kalite 6neminin giindeme gelmesi ve bu dogrultuda yiiriitiilen girisimler,
kalite g¢emberlerinin gelismesi iizerinde etkili olmustur. Problemlerin ¢oziilmesi
noktasinda kalite ¢cemberlerinin teskil edilmesiyle beraber istenen sonuglara ulasilmasi
olasiligr daha yiiksek olmaktadir. Kalite ¢emberlerini olusturan bireylerin ayri ayn

katkida bulunmasindan dolay1 boyle bir beklenti ortaya ¢gikmaktadir.
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3.2.13. i Zenginlestirme

Cift faktor teorisi 1960 doneminde ortaya atilmis ve is zenginlestirme kavrami Herzberg
tarafindan kullanilmigtir. Buna gore is, isgérenlerin islerini anlamli bulmasini temin
etmek amaciyla meydana getirilmistir. Is zenginlestirme kavrami da, calisanlar1 motive
etmek amaciyla; evoliisyon, ilerleme, sonuglara ortak olma, bilinme ve muvaffakiyet
olanaklari meydana getirilerek tasarlanmalidir. Is zenginlestirme, calisanlarin

sorumluluk ve yetkilerinin artirilmas: seklinde uygulanmaktadir (Ozler, 2010).

Bir isin ayn1 zamanda, ilk asamasindan son asamasina kadar biitiin hale getirilmesi ve
herhangi bir isgorene gorev olarak verilmesi olan is zenginlestirmede, eger is birden
fazla iggoren tarafindan yapilacak kadar biiyiikse, isin parcalara ayrilmadan bir takima
verilmesi gereklidir. s zenginlestirme bu anlamda, isgdrenlerin is Yiikiinii artirmak

degil, isin niteligini artirmaktir (Basaran, 2004).

Is zenginlestirme, isgorenlere daha cok is verilmesi gibi algilansa da kapsami daha
farkhdir. Isgorenlerin isletmedeki sorumluluklarini arttirmak suretiyle ilerleyen siirecte
Is zenginlestirmenin yapilan islerin kalitesinin artirilmasina katkida bulunmasi s6z

konusudur (Sadullah, Uyargil ve Tiiziiner, 2013).

3.2.14. Is Genisletme

Benzer 6zellige sahip islerin, is yapis evresinin uzatilmasi ve monotonlugun azaltilmasi
icin yatay bigimde bir araya getirilerek gorev sayisinin arttirilmasi ve ayni calisana
gordiirilmesi olan is genisletme, bir baska ifadeyle c¢alisanin mesleki yetkilerini
artirmak seklinde ifade edilebilir (Adali, 1986).

Yalnizca vida sikma gorevini yerine getiren bir is¢inin, vidanin sikilmasina ilave olarak
par¢a montajlarmi da {istlenmesi durumunda isi genislemis olmaktadir. Bu da bir
yandan isin yerine getirilme siiresinin uzamasina, 6teki taraftan da teknolojik yap1 ve

yerlesme diizeyinde kayda deger degisikliklere neden olmaktadir (Yeniceri, 2002).

Calisanlarin uzmanlastiklar: islere ilave olarak degisik alanlarda is Yyapmalarim
kapsayan is genisletme, gerek calisanlar gerekse orgiitler yoniinden faydali neticeler

ortaya ¢ikarmaktadir. Isletme ve kurumlarda is genisletme yontemi, yalnizca calisanlar:
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daha cok ve daha degisik isler yapmalar: icin degil ise degisik bir boyut kazandirmak
i¢in yiiriitiilen ¢abalardan olusmaktadir (Okay, 2016).

3.2.15. is Rotasyonu

Is rotasyonu, katilmali yonetimin uygulama vasitas1 olarak faydalandig ydntemlerden
biridir. Is rotasyonu, bir isgdrenin yetistirilmesi igin, planl bir bicimde, farkli islerde
calistirilmasini, boylelikle farkli islere iliskin yetenek ve tecriibe kazanmasini ifade
etmektedir (Akdemir, 1992).

Isi monotonluktan kurtarmanin en kolay tekniklerinden biri is gorenin onceki bir
zamanda saptanmis ve bir planlama c¢ergevesinde dnceden ongoriilebilir zamanlamalara
bakilarak yaptirilan etkinlik kapsaminda degerli faaliyetler ya da hedeflere yonelmeyi
ve bunlart uygulamasidir. Is rotasyonunda birden ¢ok is vardir. Bazi islerin meydana
getirdigi sorunlarin azaltilmas1 ve isgorenlerin tek diizelikten kurtarilmasi igin

yoneticiler ¢alisanlar: farkli islerde galistirma vasitasini tercih ederler (Giiney, 2000).

Is rotasyonu, giiniimiizde biiyiilk olgekli isletme ve kurumlarin da kullandig
tekniklerden biridir. Calisanlarin degisik pozisyonlarda degerlendirilmesini kapsayan is
rotasyonu, ayni zamanda isletme i¢i kaynaklardan yararlanilarak ise alim siirecinin
ilerletilmesi bigiminde de goriilebilmektedir. Yapilan islerin c¢alisanlar bakimindan
alisilagelmis olmasinin 6niine gegilmesi igin is rotasyonu metodunun kullanilmasi s6z
konusudur. Boyle bir yontemden yararlanilmas: ile beraber orgiitler ve bireyler

acisindan karsilikli kazanim saglanmasi beklentisi bulunmaktadir.

3.2.16. Personel Giiclendirme

Gii¢lendirme, calisanlarin orgiitiin hedefleri paralelinde kendilerini motive edilmis
olarak hazir hissettiklerinde, konuyla ilgili bilig ve uzmanliklarmma gore olan
givenlerinin arttigi, yetki alarak harekete ge¢mek istegi icinde olduklari, olaylara
miidahale ederek denetim altina alabileceklerini distindiikleri ve kendileri igin anlaml

olan islere yogunlasmalarini belirten kosullar1 ve uygulamalar: ifade eder (Kogel, 2003).

Bilgi paylasim, is gorenlerin siirekli olarak egitime tabi tutulmasi, is gorenlere isleri ile

ilgili diizenleme yapma firsat1 verme ve bunun yaninda planlama yapma, yaptiklar
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isleri denetleme imkani vermesi, is goreni yaptigi seylerden sorumlu kilma gibi
tanimlarin tamami giiglendirmeyi ifade eder. Calisanlarin is tutumlarinda pozitif
degisimler yaratmay: hedefler ve ayn: zamanda adil gii¢ paylasimidir seklinde de ifade
edilebilir (Cetin ve Giinay, 2001).

Personel giiglendirmenin temelindeki 6ngorii, personele karar verme olanagi verirken
yoneticinin onayr olmadan ve alinan kararin onaylanmamasi s6z konusu olmadan, karar

vermeye iliskin yetkiye sahip olmasidir (Akgakaya, 2010).

Isletmelerde insan kaynaginin en énemli deger oldugunun farkina varilmasi ile beraber
bu kaynaktan daha etkin bir bigimde yararlanilmasi igin Yyiiriitillen girisimler arasinda
bulunan personel giiglendirme, calisanlarin sorumluluklar: ve yetkilerinin artmasini
kapsamaktadir. Personel giiclendirme ile beraber isgorenlerin daha etkin olduklari

alanlara yonelmesi s6z konusudur.

4. Yonetime Katilma Seviyeleri

Calisanlar ve isgdrenlerin yonetime katilma seviyeleri alt kademede, orta kademede

katilma ve iist kademede katilma olarak 3 alt baglikta incelenmektedir.

4.1. Alt Kademede Katilma

Yonetime katilimin amaci, yonetici ve idarecilerin imkan buldukca alt kademede
bulunan ¢alisanlarin goriis ve fikirleri degerlendirmeleridir. Sendikali ve orgiitlenmis alt
kademedeki ¢alisanlar Onceki donemlerde yonetime katilim  uygulamasim
onaylamamakla birlikte glinlimiiz calisanlar1 bu uygulamaya destek vermektedirler.
Gilintimiizde alt kademedeki calisan liderleri, yonetime katilimin desteklenmesiyle kendi
durumlarimi kuvvetlendirdiklerini diisiinmekte ve ayni zamanda sendika se¢imlerinde

secimleri kazanacaklarini miimkiin kilabilmektedir (Kovanci, 2001).

4.2. Orta Kademede Katilma

Orta kademe yonetime katilim, is¢i temsilcisinin kurumda teskil edilen bir konsey veya
kurulda bulunmas1 vasitasiyla igyeri ve yonetime iliskin hususlarda s6z sahibi olmasi ile
yonetime katilmasidir. Bu uygulamanm &rnegine Hollanda’da yer alan Isletme

Komitelerinde rastlanmaktadir (Karayazi, 2007).

21



4.3. Yiiksek Kademede Katilma

Bu katilim seviyesi bir orgiit veya isletmenin en iist basamaginda yer alan kararlara
katilim ile iliskilidir. Bu tip kararlarin bir isletmenin genislemesi ve biiytimesiyle ilgili
politikalarin  saptanmasi, ekonomik etkinliklerin belirlenmesinde ©Onemli roli
bulunmaktadir. Caliganlar bu kararlara genel olarak yonetim kurulunda temsilci
atanmas1 sayesinde katilmaktadirlar. Tiirkiye, Isve¢ ve bazi Bati Avrupa iilkelerinde
isgorenler yonetim kurullarinda bir ya da birden fazla iiye tarafindan temsil
edilmektedirler. Almanya’daki ¢alisanlar oOrgiitlerdeki denetim kurullarina isveren ile
esit sayidaki temsilci ile katilabilmektedirler. Calisanlar ¢alistiklar 6rgiit ve kurumlarin
yonetim kurullarinda igveren kadar oy ve soz hakkini elinde bulundurabilmek igin

gayret gostermektedirler (Karakas, 2010).

5. Yonetime Katilmanin Hedefleri

Yonetime katilmaya iliskin amaglar genellikle 6 alt baslikta kategorize edilmektedir.

5.1. Siyasal-Sosyal Hedefleri

Hem iiretimde hem de is siireclerinin meydana gelmesinde 6ne ¢ikan isgorenler,
yonetime katilimlar1 araciligiyla kendilerini gosterebilmektedirler. Diger kisilerce alinan
kararlar1 uygulamaktansa minimum sermaye sahipleri diizeyinde s6z alabilmektedirler.
Boylelikle isgorenler yaptiklar1 is lizerine kafa yorarak yorum yapabilirken diger
insanlarin da fikir ve diisiincelerini irdeleyebilmektedirler. Bunun yaninda yonetime
katilimla, sanayi iliskileri ¢ercevesinde siyasal demokrasi uygulanabilirken is hayatinda

insani iliskiler kurulabilmektedir (Galipoglu, 2014).

5.2. Moral Motivasyonun Yiikseltilmesi

Bireylerin davranis ve tavirlar {izerinde degisim yapabilmek, onlar1 yonlendirebilmek
ve etkileyebilmek icin ilk olarak onlarin gereksinimlerini anlamak ve kavramak
gereklidir. Cilinkii bireylerin gereksinimleri onlara ait davranislarin temelini tegkil eder.
Yonetimde s6z sahibi olan ve kurumun bir 68esi oldugunu hisseden isgoren kendini
degerli ve onurlu gorecektir. Bu ¢er¢evede isgoreni pozitif bir tutum igerisinde olmaya
yonlendirerek, moral seviyesini ylikseltecek ve yaptigi isten haz alan bir isgéren
meydana gelecektir (Ciiceloglu, 2008). Calisma yeri ayirt etmeksizin yoneticilerin timii

verimin artirabilmesi adina isgérenlerin moral ve motivasyonunu dikkate almalidirlar.
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Bu tiir bir davranigla yiiksek motivasyona sahip olan c¢alisanlarin performansi
artirilacaktir. Motivasyon sahibi olmayan calisanlarin yiiksek performans gostermesi
zordur. Yoneticiler orglitteki psikolojik, fizyolojik gereksinimleri ve sosyal cevreyi
kavraylp yorum getirebiliyorsa, performansin en yiiksege c¢ikarilmasi adina
isgorenlerden gerektigi sekilde faydalanma yollarini tespit edecektir. Boylelikle gerek
isgorenlerin gereksinimleri giderilecek gerekse oOrgiitiin hedeflerine ulagsmasi temin
edilmis olacaktir. Bu hedefleri elde etmek i¢in yonetici ve idarecilerin isgérenleri

yonlendirmesi ise sadece motive edilmeleriyle temin edilebilmektedir (Yumusak, 2008).

1990’lar sonrasinda, onemi artan IK yonetiminde ‘moral’ unsuru yerini alarak,
isgdrenlerin is yerindeki tatmini ve beklentileri, IK y®&neticilerinin oncelik verdigi
konular arasinda olmustur. Calisanlar ve isgorenlerin c¢alisma yasamindaki en biiyiik
tatmini ekonomiktir. Ancak yasamsal gereksinimlerini giderebilmek icin, ekonomik
sartlarin tlimii temin edilmis olsa da, uzun donemde ekonomi yetersiz kalacaktir. Sosyal
iligkiler yaklasimina gore birey; sosyal bir varliktir. Bundan dolay1 yalnizca ekonomik
beklenti icinde olmaktansa, emek verdigi kurumda fikir ve diisiincelerinin 6nem
verildigi ve karar safhasinda tavsiyelerine gereksinim duyuldugunu goérme arzusu
icindedir. Bu da bireyin sosyal tarafin1 gosterirken yonetime katilim uygulamasiyla,
moral ve motivasyonunun artirilabilecegi asikardir. Calisma saatlerinin organize
edilmesi, maas ddeme tarihlerinin veya 6deme normlarinin saptanmasi, ¢alisanlara ait
izin planlamasi, ige alim, firma egitim planlamasi, disiplin ve diizen saglanmasi gibi her
kurumun benzer problemleri bulunmaktadir. Bu problemlerin ¢6ziimii icin, isveren ve
1s¢1 olmak tizere, ortak bir istisare yapilmasi, dezavantaji oldugu degerlendirilen emegin

yonetimde sz sahibi olmasi moral artisini da beraberinde getirecektir (Galipoglu,
2014).

5.3. Verimlilik ve Orgiitsel Etkinligin Yiikseltilmesi

Uretimdeki odak noktalarindan biri de verimliliktir. Uretimdeki is giicli verimliligi
tizerinde etkili olan pek cok sebep bulunmaktadir. Bir kurumda is giiciiniin verimlilik
seviyesi bir biitiinde bahis konusu tiim etkenlerin karsilikli olarak etkilesimi neticesinde
meydana gelmektedir. Orgiit ve isletmelerin veriminde en kayda deger etki isgdrenler
yardimiyla olur c¢linkii isletmeler hedeflerine calisanlarin yardimiyla ulasmaktadir

(Yumusak, 2008). Isletmeler varliklarini devam ettirebilmek adina ellerinde bulunan
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kaynaklardan en verimli ve en etkin bigimde yararlanmak durumundadir. Bir isletme
tespit ettigi hedeflerine varabilmek igin sahip oldugu IK’dan en verimli bicimde
yararlanmas1 gerekmektedir. Isletme hedeflerine insan gayretiyle ulasilacagindan,
isgorenlerin verimli olmasi isletmenin verimli ve iiretken olmasimi temin etmektedir

(Palmer ve Winters, 1993).

Isletmelerde yonetime katilimin esas amaci orgiitsel etkinligin ve verimliligin
arttirilmasidir. Insan kaynaginin goz &niinde bulundurulmadigi isletmelerde diisiik
verimlilik saptanmaktadir. Oteki kaynaklardan optimum bicimde yararlamlsa dahi insan
kaynagina ilgi gostermeyen isletmeler amacladiklar1 verimi uzun siireli saglayamazlar

(Giimiis, 2011).

Calisanlarin igyerine ve ifa ettigi ise uzak durmadan kendisini igyerinin bir unsuru
olarak gordiigii ve giiclinii liretim artis1 i¢cin kullandigi isletmelerde yiiksek diizeyde
verim artig1 elde edilmektedir. Psikolog ve Sosyologlar tarafindan 6ne siiriilen “eger
calisanlar isyeri yonetimine katilacaksa mutlaka bu katilimin kdra katilma veya diger
Mali unsurlarla baglantilandirilmas: gerekir” bigimindeki iddialar iktisat¢ilarin
yaptiklari arastirmalar1 desteklemektedir. Yonetime katilim igsgorenin gelirinde bir artig

sagladig1 zaman isletmenin iiretim diizeyinde de artis goriilmektedir (Karayazi, 2007).

Isgorenlerin veriminin artmasi, toplam siiriikleyici kuvvetlere bakilarak toplam
engelleyici kuvvetlerin azalmasiyla iliskilidir. Toplam stiriikleyici kuvvet, isgorenlere
her hususta destek veren, tavsiyelere acik bir kuvvettir. Toplam engelleyici kuvvet ise,
iletisimin ¢ok olmadig1, isgorenlerin fikir ve diisiincelerini dnemsemeyen bir kuvvettir

(Yumusak, 2008).

Yonetime katilim ile verimlilik arasindaki iligki ¢alisanlarin morali ile iligkilidir. Bu
husus devamsizlik, ise ilgisizligi, is uyusmazhigi, is¢i devri, is duraklamasi, moral
bozuklugu ve disiplinsizlik gibi gostergelerin biraraya gelmesiyle olugsmaktadir. Fakat
yonetime katilim sayesinde iggorenlerin ise ilgilerinin arttigi, dikkatli ve daha sevkle

calistiklar1 ve bunun da isgoren verimini arttirdigi goriilmektedir (Karayazi, 2007).
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5.4. Ekonomik Hedefler

Ekonomik hedefler, isgorenlerin yonetime katilimi ile hedeflenen hatalarin sifira
indirilmesi, miisteri memnuniyetinde artis, kalite, verimlilik gibi isletmelerin, finansal
kalemlerinin gelistirilmesi seklinde kategorize edilmektedir. Yonetime katilimla
beraber, isgorenlerin idari kararlara iligskin bilgi edinmesi temin edilmekte ve meydana
gelebilecek istenmeyen dedikodulara engel olunmaktadir. Boylece baglilik ve is tatmini
artarken 1s giici devir oran1 diismekte ve bu da is giicii verimliligini beraberinde

getirmektedir (Galipoglu, 2014).

5.5. Isveren - Isci iletisiminin Yiikseltilmesi

Isgorenler yonetime katilim ile emegi neticesinde ortaya cikan iiriine belirli diizeyde
sahip olurlar. Calisanlarin emegi ve isine karsi1 sogumasi igveren - isci celigkisine yol
agmaktadir. Sendika, isveren ve isgilerin ortak problemler iizerinde birlikte istisare
ederek ¢Oziim yolu arayislart c¢alisanlarin isine karst sogumasina engel olmakta ve
aralarindaki iliskiyi giiclendirmektedir. Orgiitlerde yasanan esas celiskinin kaynag
sermaye ile emek arasinda olup yonetime katilimla bu celiski elimine edilmeye gayret

edilmelidir (Karayazi, 2007).

Toplu pazarliklar vasitasiyla yonetime katilimin cesitli iilkelerde bireysel yonetime
katilmdan daha etkin oldugu belirlenmistir. Isveren ve iscilerin aralarinda meydana
getirdikleri sozlesmeler vasitasiyla, ki bu durum iilkeler arasinda farklilik
gostermektedir, is konseyi, isletme komitesi, is¢i komitesi, isletme konseyi gibi adlarla
ortak organlar tesis etmisler ve boylelikle iscilerin yonetime katilimi ve verimliligin
arttirilmasi gibi konular ¢dziilmeye gayret edilmistir. Italya, Danimarka, Norveg, Israil,
Isveg, Kanada gibi iilkeler bu uygulamalarin yaygin bir sekilde goriildiigii yerler olup,
isveren Orgiitleri ve sendika ile olusturulan sozlesmelerle, bilhassa ulusal diizeyde

yapilan anlagmalarla goriilmektedir (Gérmiis, 2003).

Calisanlarin karsilastiklar1 problemleri ve sahit olduklar1 eksik noktalari yonetime
katilim teknikleriyle yonetici ve idarecilerine bildirerek ¢oziime destek vermeleri ve bu
bilgilendirme ile isgi-isverenin karsilikli olarak sorumluluk almasi temin edilmis
olmaktadir.  Boylelikle ¢alisanlar  yaraticiliklarindan ~ yararlanarak ~ kurumun

sorumlulugunu {stlenirken, yonetim de bir ¢esit bilgi vermek suretiyle ydnetim
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hakkindan vazgegmektedir. Bununla birlikte kurumun performansi is¢ilerin performansi
nispetinde artis gosterdiginden kurum yonetiminden beklendigi dlciide ¢alisanlarin da
benzer seviyede kurum performansina katki vermeleri beklenir. Calisanlar nitelik sahibi
problem ¢6zen bireyler seklinde goriiliirken yaratict bir baskiya ugramaktadirlar.
Neticede bedensel ve zihinsel ¢alisma veya beyaz yakali - mavi yakali ayriminin roli

azalir veya ortadan kalkar (Karayazi, 2007).

5.6. Demokrasinin Gerceklesmesi

Giliniimliz sartlarinda her insan karakterine, diisiincelerine ve fikirlerine saygi
gosterilmesi ve Ozgiirce diisiince ve fikirlerini karsisindakilere aktarabilme beklentisi
icindedir. Bu beklentiler is yasaminda gergeklestigi zaman iggorenler mutlu olurken
yerine getirdigi isi benimser ve sever. Bu husus giiniimiiziin global bilgi diinyasinin tabi
bir neticesidir. Ciinkii yiikselen rekabet kosullarinda isletmelerin yasamlarini
siirdlirmesinin yolu isgérenlerin motive edilmelerinden ge¢mektedir. Bu durumun
farkina varan ve destek veren isletmeler gelecegin basarili isletmeleri olacak, diger
isletmeler ise yikici rekabetin bu ¢ok onemli geregini yapmamalari nedeniyle, zaman
icerisinde ortadan kalkmalar1 kagimnilmaz olacaktir. Bundan dolayr isletmelerde
yonetimin demokratik kosullar1 saglanmasi giliniimiiziin sartlarinda bir zorunluluktur

(Yumusak, 2008).

Demokratik hukukla yonetilen devletlerde demokrasi yalnizca siyasetle kisitlanmamali,
kurum ve kuruluglarin tamami demokratik degerler dogrultusunda idare edilmelidir.
Yonetime katilim da demokrasiden ayri diisiiniilmemelidir. Demokrasinin temeli bireyin
kendisini etkileyen hususlarda alinan kararlara katilim gostermesidir. Demokraside
onemi dikkate alinmaksizin her birey kendisiyle ilgili kararlarda s6z sahibi olma hakkini
elinde bulundurur. Ciinkii iiretim etkinlikleri icerisinde isletme yOneticisinin veya
sahibinin verecegi kararlar yalnizca kendini degil ¢alisanlarin tamamini etkilemektedir.
Bu kapsamda sirket veya isletmelerde yonetimin tek bir kisi, aile veya kiiciik bir grupta
olmas etkisiz bir demokrasi uygulanmasina yol agmaktadir. Ekonomik demokrasinin
ise tek yolu calisanlarin yonetime katilimiyla ortaya c¢ikmaktadir. Dogu bir
demokrasiden bahsedebilmek, sadece yonetime katilim ilkelerinin kabul edilmesiyle
ortaya ¢iktigindan demokrasi ile yonetime katilim arasinda ¢ok siki bir iliski oldugu her

daima g6z oniinde tutulmahidir (Karayazi, 2007).
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6. Katihme1 Yonetim Modelinin Sahip Oldugu Ozellikler

Katilimer yonetim modelinin amagclart dogrultusunda dogru ve uygun bir bigimde

yiiriiyebilmesi i¢in elinde bulundurmasi gerekli 6zellikler asagida anlatilmistir.

6.1. Cahisanlarin Katilminin Saglanmasi

Her orgiit ve isletmede, her durum ve ortamda bir karar verme zorunlulugu vardir.
Yonetimlerin odak noktalar1 hedeflere varabilmek i¢in etkin kararlar almak ve bu
kararlarin uygulamaya konulmasini, yerine getirilmesini temin etmektir. Kurumlarda
yonetim etkinliklerinin esasini1 karar verme olustururken karar verme siirecinin olmadigi
bir yerde yonetimden soz edilemez. Katilimci yonetimin limitleri, isgdrenlerin is
ortamindaki iiretim ve operasyonel konulara iliskin tavsiyelerini yoOnetim ile
tartismalarin1 icermektedir. Bir baska sOylemle katilimci yonetim isgérenlerin karar

verme sorumluluklarini ve yetkisini arttirmayi temin etmektedir (Kaya, 2004).

Literatiire gore 2 katilim tiirii mevcuttur:

e Dis Katilim: Isgrenlerin alacaklar1 kararlarda daha az hakimiyete sahip olduklar:
zaman gerceklesmektedir. Bu durum bireyin psikolojisi ve dogasindan
kaynaklanmaktadir. Daha az giicii elinde bulunduran bireylerin kendi yasantilarini

paylasma zorunlulugu duygusuna dayanmaktadir.

e i¢ Katilm: Eger yonetici ve idarecilerin, calisanlara daha cok sorumluluk
yiikleme arzusu varsa, i¢ katilim olgusunun gelismesini cesaretlendirmelidirler. I¢
katilimda isgorenler kendi motivasyonlarina dayanan programlarina ya da 6zel bir
projeye istirak ederler. I¢ katilimi tepe ydnetim tarafindan isgdrenlerden

istenmektedir (Kaya, 2004).

6.2. Takim Caliymasini1 Desteklemesi

Isletme ve sirketlerin yiiksek getirili temel mamullerin sunulmasina egilim gdstermeleri,
stire¢c teknolojilerinin etkinligini arttirma amagli c¢aligmalar yliriitmesi ve stratejik
igbirlikleri ~ yapmalari  takim  calismast  yaklasimiyla  ilgili  beklentileri
kuvvetlendirmektedir. Takim ¢alismasi yaklasiminda vizyon paylasimina oldukc¢a 6nem

verilmektedir. Takim {iiyelerince ortak bir sekilde belirledigi ve paylastigi bir vizyon;
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bilgi aligverisi ve karsiliklt dayanismanin benimsenmesini temin etmektedir. Bu durum
isgérenlerin motivasyonu ve is tatminini arttirmaktadir. Gilinimiiz sartlarinda
isgorenlerin beklenti igerisinde oldugu en 6nemli husus da islerinde mutlu olmalaridir.
Bir kisinin tek bagina yetenegi ve becerisinden daha fazlasi takim ¢alismasinda
mevcuttur. Becerilerin ve isin ne sekilde yapilacagi hususundaki bilginin genis bir
tabanda biitlinlesmesi; miisteri hizmetleri, kalite ve takimlarin yenilenme gibi c¢ok

boyutlu zorluklarla kolayca basa ¢ikabilmelerini temin etmektedir (Ozler ve Koparan,
2006).

Takim calismasi yonetim tarafindan c¢alisanlarina olan giiveni ortaya koyan ve bu
vasitayla problemleri ¢6zme, karar verme imkan1 sunarak kalitenin gelismesi, yaraticilik
ve verimliligin arttirilmasi gibi hususlarda sorumluluk verilen bir ¢alisma bi¢imidir. Bu
yaklagim bireyi, sorunun kaynagi degil, ¢oziimiin bir parcasi seklinde goren ve idari

basariy1 getiren anlayistir (Kaya, 2004).

Orgiitler, is tatmini temin etmek, kaliteyi artirmak, motivasyonu artirmak, esnek olmak,
yaraticiligl agiga ¢ikarmak, degisime ¢abuk yanit vermek, tiretimde artis1 temin etmek
gibi sebeplerle takim ¢alismasi yaparlar. Katilimc1 organizasyonlar; ¢alisanlarin kendini
ortaya koyma ihtiyaclari, sistematik diisiinme, aciklik, takim calismasi iletisim ve
yaraticihia biiyiik nem verirler. Bu bakis agisi1 sayesinde IK potansiyelinden tamamen

faydalanma yolu agilmaktadir (Kaya, 2004)

6.3. Tletisime Onem Vermesi

Iletisimin kelime manasi ortak kilmadir. Genis bir tanim yapmak gerekirse iletigim;
“bireyler arasinda, istenilen neticelere ve amaglara ulasmak ayni zamanda davraniglar
etkilemek amaciyla yazili veya sozlii anlayis temin etmektir”. Orgiitsel hedeflere
ulasilmasinda ve verimliligin arttirilmasinda kurumda etkili bir iletisim anlayisinin
mevcudiyeti temel bir zorunluluk olarak yonetim kademelerinin karsisinda durmaktadir.
Yapilan pek ¢ok caligmada, idarecilerin vakitlerinin biiylik bir kismini giinliik iletisim

icin harcadiklari tespit edilmistir (Yumusak, 2008).

Orgiitsel yaraticilik ve etkinligin temin edilmesinde iletisimin onemi ve rolii ¢ok

fazladir. Calisan ve isgorenler iletisim vasitasiyla diger bireylerle iliski kurarak orgiitsel
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etkinliklerden bilgi sahibi olabilirler. Orgiitsel iletisim, isletmeleri amagclarina
ulastirmak i¢in hem isletmeyi teskil eden farkli 6ge ve boliimler, hem de isletme ve

cevresi arasinda yapilan her cesit diisiince ve bilgi aligverisidir (Kaya, 2004).

Orgiitsel iletisim; birden ¢ok bireyin bir hedef ¢evresinde birlesmesini temin eden ve
bireylerin gii¢ birligi yaparak oOrgiit hedeflerine varma yoniinde etkin bir sekilde is
yapabilmeleri i¢in, aralarinda olusmasi gereken isbirligini ve ¢evresiyle adaptasyonunu
temin etmede Oneme sahip rolii olan, her ¢esit birey etkinliginin paylasilmasidir

(Gegikli, Segeoglu ve Ust, 2011).

Isgorenler, kendilerinden yapilmas:i gereken beklentileri ve bunu nigin yapmalar:
gerektigini, yoneticilerinin onlardan ne bekledigini, isletme diginda ve 6teki boliimlerde
kendi islerine dair nelerin olup bittigini bilme arzusu icindedirler. Bundan dolay:
iletisimin ¢ok boyutlu olmasi, akici ve acik olmasi isgorenin ¢alistigi orgiit hakkinda
bilgi almasini temin etmekte ve isgdrenin aidiyet hissini kuvvetlendirmektedir (Kaya,
2004).

Sonug olarak katilimci yonetim {ist ve ast arasinda goriilen iletisim kisitlarini biiyiik
oranda yok etmektedir. Kararlara katilan isgorenin amiriyle devaml iletisim igerisinde
olmasindan dolayr aralarinda iyi bir uyum imkani ger¢eklesmektedir. Karsilasilan
problemler bilgi aligverisini gerektirdiginden bu siirekli ve yakin iligkiler iletisimi kolay

hale getirmektedir (Kaya, 2004).

7. Yonetime Katimin Avantajlar:

Yonetime katilim isgdrenlerin motive olmasi bakimindan asli bir unsurdur. Eger idari
kararlar1 uygulayan ¢alisanlar, problemin tespit edilmesine ve farkli ¢6ziim yollarinin
bulunmasina ve tartisilmasina destek verirlerse; bu durum gerek uygulama sartlarini iyi
bilen iggorenlerin motive edilmesine gerekse son kararlarinin gelistirilmesine yardimci
olacakir. Ciinkii calisanlar alinan kararlarin kendi kararlar1 olduguna inanacak ve

uygulanmasini da inanarak yerine getirecektir (Eren, 2001).

Yonetime katilimla takim c¢alismasi yayginlasirken takimlar {iretim periyodunda

bilhassa kendi is alanlarina dair karar verme yetkisini elinde bulundurarak {iiretim
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sorumlulugunu almaktadirlar. Uretim siireci igerisinde bu sekilde bir yapinin meydana
gelmesi isgorenin oOrgiitsel bagliligini ve giidiilenmesini kuvvetlendirirken isletme
seviyesinde karliligi, kaliteyi ve verimliligi artirmaktadir. Katilim demokratik atmosferi
tyilestirir, catismalar1 diisiiriir, isgorenlerin tiretkenligi ve goniil giicli anlamh seviyede
yiikselir. Isgérenlerin ¢alisma tatmin seviyeleri yiikselir. Birden ¢ok kisini aym konu
hakkindaki uzmanlik yetenekleri, becerileri ve bilgilerinden yararlanmalarina olanak
verdiginden dolay1r alinan kararlarin niteligi de artar. Boylelikle artan motivasyon,
performans ve kalite sayesinde organizasyona duyulan giiven seviyesi artacaktir(Bakan
ve Biiylikbese, 2008: 39).

Yonetime katilimin karar verme siirecine biiylik bir katilim temin ettigi, oldukca fazla
kabul gordiigii, yoneticilerin iligkilerini iyilestirdigi, kimin ne karar verecegi hakkindaki
catismalar1 azalttig1 ifade edilmektedir. Bunun yaninda egitimcilerin degisime agikligi,
yoneticinin zaman tasarrufu, kararlarin kolaylastirilmasi, kararin sorumlulugu gibi
hususlarda da yonetime katilim faydali olmaktadir. Calisanlar ise kars1 pozitif tutumlar
takinirlarken, daha c¢ok calisirlar, ise baglhiliklari artar, gelisme adina biiyiik imkanlar
oldugu diislincesine sahip olurlar. Kendilerini ilgilendiren dergi ve kitaplar1 okurlar ve

arastirirlar (Howes ve McCarty, 1982).

Sabuncuoglu (1987) tarafindan zamanimizda yonetime katilima iliskin tartigmalarin,
katilmin gerekli olup olmadigindan ¢ok, ne seviyede, hangi tekniklerle; kimlere ve
nasil uygulanmasi gerektigi seklindeki hakkinda tartigmalarin yogunlastigi ifade

edilmistir.

Sabuncuoglu, yonetime katilimin avantajlarini su sekilde siralamaktadir:

* Politik planda tiim insanlar1 kararlara dahil eden bir toplumun ¢aligma yerlerinde
isgorenlerin yonetime katiliminin saglanamadan tam bir demokrasi temin
edilemez.

» Isgdrenlerin yonetime katihminmn saglanchigi her yerde iiretim Kkalitesi ve
miktarinda bir artis goriilmektedir.

* Organizyonlarda degisim karar1 isgorenler de dahil edilerek beraber alinirsa,
degisime kars1 direng azalmaktadir.

 Kararlara katilim iist-ast arasindaki iletisim kisitlarini yok eder.

+ Kararlara katilim, kontrol kolayliina yol acar (Sarpkaya, 1997).
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Ulasilmas1 planlanan hedeflerin beraber tespit edildigi yerlerde isgi-isveren, ¢alisan-
calistiran uyusmazliklarinin kaynagi olan birbirlerine karsit hedeflerin yerini ortak
hedefler alir. Yonetime katilim uygulamalarinin yapildigi her yerde maliyetin azaldigi,
savurganliga engel olundugu, iiretim miktarinin ytikseldigi, tretim kalitesinin arttig1

tespit edilmistir (Bayramoglu, 2015).

Yonetime katilim yaklagimiyla isgorenler, kendilerini karar sahibi hissederken alinan
kararlarin uygulanmasi adina kapasitelerinin iizerinde ¢aligmaktadirlar. Bunun nedeni
yetki geregi sorumlulugun, maksimum artis gosterecegidir. Boylelikle yukaridan gelen
emirlere karsi gelmek yerine daha kolay adapte olacaktir. Isgérenler sorumluluk
duygusuyla islerini, en yiiksek verimlilik esasi paralelinde yapacaklardir. Kontrolii ise

her igsgdren yonetim ve liretim uygulamalarinda temin ediyor olacaktir (Yilmaz, 2013).

8. Yonetime Katilimn is Saghg ve Giivenligi Bakimindan Onemi

Diinyada ve Tirkiye’de is giiciine ve bireye dayali ¢aligmalarda is kazalarina
rastlanmaktadir. Bu nedenle is kanununda Is Saglig1 ve Giivenligi konular1 daha ¢ok yer
almaya baglamigtir. Kanunlar yoluyla zorunlu hale gelen is sagligi ve giivenligi 6nceligi
pek cok kurumda ‘Once Is Giivenligi’ sloganiyla siirmektedir. Is giivenliginin
maksimum seviyede uygulanabilmesi adina da alinan 6nlemlerin yaninda iyilestirilmesi

icin de ilave uygulamalar yapilmasi gereklidir.

Is saghg ve giivenligi hakkinda ydnetime katilim uygulamasi sart1 ii¢ temel hususa

dayanmaktadir (Shearn; 2004):

» Isgdrenin psikolojik ve sosyal gelisimine ve buna baglh orgiitsel gelisime
muhtemel katkilar: Bu katki, isgérenin sosyal 6grenmeyi kolayca olusturmasi,
igverenler ve Oteki calisanlarla iliskilerinde gelisim, calistigi isletme ve isine

bagliliginda artis ve i tatmininde artis bigiminde kendini géstermektedir.

» Verimlilik ve iiretime olan katki: Meslek hastaliklar1 ve is kazalar1 zaman israfina,
etkinlik ve verimde diisiise, nihai triinde gerek kalite gerekse miktar olarak

azalmaya, personel devir hizinda yiikselise yol agmaktadir. Katilimer yOnetim,
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isletmede bu maliyetlerin elimine edilmesine ya da disiiriilmesine katki

saglamaktadir.

* Yasal ve etik zorunluluklarin uygulanmasi: Yonetime katilim, isverenler ve
isgorenler arasindaki iligkilerin daha esit diizeyde meydana gelmesine katki

saglayarak, bunlar arasinda olas1 ¢atismalar1 azaltmaktadir.

9. Yonetime Katilmanin Dezavantajlar:

Kararlara katilmanin pozitif etkilerinin yaninda, unutulmamasi gerekli bazi
dezavantajlar1 da vardir. Bu dezavantajlardan biri, kararlarin grup olarak alinmasinin,
bireysel olarak alinan kararlara nazaran daha ¢ok zaman almasidir. Katilim denildiginde
cogu kez catisma, tartigma ve goriisme de akla gelmektedir. Katilimci sayis1 ve siire

arttikca koordinasyon da zor hale gelmektedir (Uyar, 2007).

Yonetime katilim anlayisinin reddi ya da kabulii ekonomik ve politik sartlara gore
degisiklik gosterebilir. Mesela, bu idari arag; issizlik, harp, ekonomik buhran
donemlerinde, refah yillarina nazaran daha az inandirici olmaktadir. Isverenler,
orgiitlerinde yonetime katilimi1 sadece islerden anlayan, problemleri kavrayan uygun
bireylerin oOrgiit c¢ikarlari ve amaglar1 dogrultusunda hareket edeceklerinden emin

oldugu kosullar ve zamanda kabul etmektedirler.

Yonetime katilim hususunda gosterilebilecek bir dezavantaj da isgdrenlere kendilerine
dair kararlar etkileme imkaninin taninmasi, kisa siirede ilgisiz olduklar1 problemlere de
katilim arzusu tasimalar tehlikesi barindirmalaridir. Bu da, bilgisi dahilinde olmayan
problemlerle ilgilenen bireylerin isabetli karar verememeleri ve Orgiite zarar
vermeleridir. Katilimli yonetime yapilan kritiklerden en dikkat c¢ekici olani is¢i

sendikalar1 tarafindan yapilmaktadir.

Sendikal hareketin zayiflatildig1 nedeniyle bu idari diisiinceye sendika idarecileri karsi
cikmaktadirlar. Sendika idarecilerine gore, iscilik statlisiindeki bireylerin tek
savunucusu sendikalar olup is¢ilerin her ¢esit istek ve arzulart bu kurum vasitasiyla

isletme yonetimine daha etkin sekilde deklare edilebilmektedir. Katilimc1 ydnetimin
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sendikal hareketi zayiflatmak ve isgiiclinli igveren tarafina ¢ekmek ig¢in igsgérenlerin
hazirladiklar bir tuzak oldugunu ifade etmektedirler.

Bundan dolay1r bu goriise gore katilimci yonetim, sendika ile is¢i arasindaki giiclii
dayanigsmay1 zayiflatici ve sendikalarin eylem oOzgirliiglinii engelleyici sosyal bir

dezavantaj anlamin1 tagimaktadir (Eren, 2001).

10. Kadin Cahsanlarin isgiiciine Katilma Durumlarn

Bir toplumda ekonomik iiretim ve kalkinmayi1 etkileyen en onemli etken isgiiciine
katilim oramidir. Isgiicii en kisa tabiriyle; ¢alisma istek ve giiciine sahip niifusu ifade
etmektedir. Isgiiciine katilim orani ise; is giiciiniin, kurumsal olmayan ¢alisma cagindaki
niifus icindeki orani olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda kadinin i giiciine katilim
orani ise is giicliniin kurumsal olmayan ¢alisma ¢agindaki kadin niifusu i¢indeki orani
olmaktadir. Nitekim, TUIK Istatistiklerle Kadin 2018 verileri de egitim seviyeleri
yiikseldik¢e, kadinlarin is giicline daha fazla katildigin1 dogrulamaktadir. 2018 yilinda,
okur yazar olmayan kadinlarin ig giiciine katilim orani yiizde 15.9, lise alt1 egitimli
kadinlarin is giiciine katilim oran1 ylizde 27.7, lise mezunu kadinlarin is giicline katihm
orani yiizde 34.3, mesleki veya teknik lise mezunu kadinlarin is giiciine katilim orani
yiizde 42.6 iken, yiiksek 6gretim mezunu kadinlarin is giiciine katilim orani ylizde 72.7
olmustur (Kadin istihdami, 2019).

Ulkemizde kadinlar arasinda isgiiciine katilm oran1 geleneksel olarak gerek AB
gerekse OECD ortalamalarinin oldukg¢a gerisinde kalmistir. Nitekim bu oran 28 AB
tiyesi lilke arasinda 2016 yilinda %67,3 olarak gerceklesmistir. Katilimin en yliksek
oldugu iilke %86,2 ile izlanda iken, %55,2 ile italya son sirada yer almaktadir (Eurostat,
2017). Benzer bir durum OECD Kkarsilastirmalari agisindan da gecerlidir. 35 {iye tilke
ortalamas1 agisindan kadinlarin isgiiciine katilim orani %63,6 diizeyindedir. Izlanda
OECD iilkeleri arasinda da ilk sirada yer alirken, sadece Meksika %47 ve Tiirkiye’de
%50’nin altinda kalmaktadir (Akgeyik, 2016).

Kadinlarin yonetimde olmasiyla iilke ve sirket performansi arasinda dogru orantili bir
ilisgki oldugu arastirmalarla ortaya konulmasina ragmen giinlimiizde iist yOnetim
pozisyonlarindaki kadin orani halen istenilen diizeye ulagmamistir. ILO tarafindan
yapilan aragtirmada Italya, Irlanda, Finlandiya, Hollanda ve Ispanya disinda pek ¢ok

ilkede, iist seviyelerde yer alan kadinlarin oranmnin orta diizey yoneticilik yapan
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kadinlara gore ¢ok daha diisiik oldugu goriilmektedir. Buradan ¢ikan en 6nemli sonug;
iist diizey kadin yonetici sayisinin arttirtlmast igin orta diizeyde yonetici kaybinin

Onlenmesi ve {ist diizeye gegisin onilindeki engellerin kaldirilmasidir.

Sirketlerde c¢ok sesliligi ve yaraticiligl saglamak i¢in kadinlarin yonetim kurullarinda
yer almasina yonelik olarak birgok {iilke ¢esitli yasal tedbirler almaktadir. Bu iilkelerden
ilki Norvec¢’tir. Norveg 2003 yilinda yonetim kurullarinda kadin kota uygulamasini
getirdiginde yonetim kurullarindaki kadin iiye orani %6.8 iken, kota uygulamasi sonucu
bu oran 2012 yilinda %40’a yiikselmistir. Ispanya, Izlanda, Fransa, Hollanda, Italya,
Belgika, Malezya, Brezilya, Avusturalya, Ingiltere ve Isve¢ yonetim kurullarinda kadin
kotas1 uygulayan bazi lilkelerdir. Avrupa Birligi’nde de benzer yasa calismasi soz

konusudur. (www.yased.org.tr, 2016).

10.1. Tiirkiye’de Kadn Isgiiciinii Etkileyen Faktorler

Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciinii etkileyen faktorleri ekonomik ve sosyal faktorler olmak

tizere iki diizeyde inceleyebiliriz.

Ekonomik Faktorler: Kadinlarin isgiicline katilimini1 belirleyen ekonomik faktorlerden
birincisi diigiik ticrettir. Yapilan bir calismada daha Once calisan kadinlarin isi
birakmasinda ticret diisiikliigii, cocuk ve evlilik {i¢ temel neden olarak belirtilmistir

(Onder, 2013,5.47).

Kadinin isgiiciine katilabilmesi i¢in elde edecegi licret diizeyinin, geleneksel aile sistemi
icerisinde kadina yiiklenen ¢ocuk, yasli bakimi, ev islerinde kadinin yerine calisacak
kisiyi ya da kres masraflarin1 karsilamasi gerekmektedir. Ancak asagida daha ayrintili
olarak aciklanacagi gibi, egitim diizeyinin diisiikligi kadinlarin ancak niteliksiz ve
diisiik ticretlilerde istthdamini miimkiin kilmaktadir. Kadiin evde iirettigi hizmetlerin

toplam degeri “rezervasyon ticreti” olarak adlandirilmaktadir (Ecevit, 2005,5.62).

Kadmin iggiicii piyasasina girmek istediginde elde edecegi iicret geliri ¢aligmasindan
dolayr meydana gelen harcamalarla yani rezervasyon ficreti ile kiyaslanmaktadir.
Kadmin calismasi ile elde edecegi iicret rezervasyon iicretinden yliksek ise, yani elde
edecegi licret ev isleri, ¢ocuk, yasli bakiminda calisacak kisileri {icretini veya kres
masraflarii karsilamayacaksa kadin isgiicline katilmaktan vazge¢mektedir. Calisma

hayatinda kadinlar erkeklere gore daha fazla kayit dis1 calismaktadirlar. Bu durum,
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kadinlarin gelecege yonelik beklentilerini azaltarak iggiiciine katilimi azaltan 6nemli bir
nedendir (Onder, 2013,5.48).Bu durumda temel sosyal giivenlik haklarindan yoksun

olan kadinin ¢alisma hayatina katilmasini1 engelleyen 6nemli bir unsurdur.

Sosyal Faktorler: Tiirkiye’de kadinin isgiiciine katiliminin diisiik seviyede olmasinin
baslica nedenlerinden birisi, kadinin yeteri diizeyde egitime ulasamamasidir. Kadinlarin
egitim imkanlarindan yeterince yararlanamamalar1 sonucu egitim diizeylerinin diisiik
olmasi, bir iste ¢aligmalart durumunda elde edebilecekleri iicretin diisiik ve ¢alismanin
firsat maliyetinin yiiksek olmasina yol agmaktadir. Cocuk bakimi, yasli bakimi gibi
konularda kamusal destek ve hizmetlerin azlig1 ve bunlarin kadinin bireysel diizeyde
¢ozmesi gereken problemler olarak goriilmesi, bu hizmetlerin piyasadan temin edilmesi

olgiisiinde caligmanin firsat maliyetlerini yiikseltmektedir. (Ecevit, 2005).

Zorunlu egitim siiresinin sekiz yila ¢ikarilmasi ilkogretimde kizlarin okullasma
oranlarini olumlu yonde etkilemistir. Buna ragmen, egitim kademelerinde kiz-erkek
okullagsma oranindaki esitsizlik halen devam etmektedir. Ogrencilerini istihdama ve
yiiksekdgrenime hazirlayan mesleki ve teknik ortadgretim kurumlarinda, kiz ve erkek
ogrencilerin okul tiirlerine gore dagiliminda, cinsiyet ayirimi ¢ok belirgin bir sekilde
varligini siirdiirmektedir. 1975’ten bu yana, 6grencileri geleneksel olarak erkek meslegi
diye diisiintilen mesleklere hazirlayan erkek teknik okullarina, kiz 6grenci alinmasina
herhangi bir engel bulunmamasina ragmen kiz Ogrenciler tarafindan tercih
edilmemektedir. Bu yondeki kurallarin degismesi geleneksel cinsiyet anlayisini ancak

siirli bir sekilde etkileyebilmistir (Acar, 1999,5.68).

Tirkiye’de kadinin isgiicii piyasasina bagimsiz bir sekilde girmesini saglayan en 6nemli
anahtar egitimdir. Bu aynm1 zamanda bireysel 0Ozgiirliigin ve ikincil konumdan
kurtulusun en 6nemli adimidir. Yukarida goriildiigii iizere kadinlarin egitim durumu ile
isgiicline katilim oranlar1 arasinda az belirgin olsa da paralel bir iligki vardir. Kentte
egitim diizeyi arttikca kadinlarin isgiiciine katilma egilimleri belirgin olarak
artmaktadir. Egitim sadece isgiliciiniin lretkenligini arttirarak ticret diizeylerinin
yiikselmesine imkan tanimamakta, ataerkil zihniyet yapilarini zayiflatarak kadmlarin
isgiicline katilimina toplum nezdinde mesruiyet 50 saglamaktadir. Lise ve dengi okullar
ile lise alt1 egitimli kadinlarin katilmlarmin diisiikliigii géze carpmaktadir. Ik ve orta
Ogretimin 1sgiicli piyasasinda talep edilen becerileri kazandirmaktan uzak olmasi énemli
bir nedendir ancak bunun yani sira geleneksel ataerkil yapiya uygun olmayan islerde
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kadinlarin veya geng¢ kizlarin ¢aligmasina izin verilmemesi Ozellikle kiigiik yerlesim

birimlerinde kadmlarm istihdama katilimlarin1 engellemektedir (Onder, 2013,5.50).

Toplumda kadma atfedilen roller ve bu sekilde ortaya ¢ikan aile ve sosyal ortam
kadinin isgiiciine katilimini da etkilemektedir. Cocuk ve yaglilarin bakimini geleneksel
olarak sadece kadinin gorevi olarak goren, erkekleri ise ailenin ge¢imini saglamakla
gorevli sayan cinsiyete dayali isboliimii kadinin isgiiciine katiliminin Oniindeki en

biiyiik engeldir.

10.2. Tiirkiye’de Kadinlarin Isgiiciinde Karsilastign Sorunlar

Her alanda oldugu gibi is yasaminda da kadin-erkek esitliginin ya da cinsiyet adaletinin
saglanmasi, bugiin ulusal ve uluslararasi alanda ele alinan ortak bir sorun olarak
onemini korumaktadir. Ornegin, Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin (ILO) hazirlamis
oldugu “istihdam ve Meslekte Ayrim Yapilmasimi Yasaklayan”, “Esit Ise Esit Ucret”,
“Analigin Korunmasi”, “Aile Sorunlar1 Olan Kadinlarin Caligsmas1” bagliklarini tagiyan
cok sayida uluslararasi sézlesme ve tavsiye karari, Birlesmis Milletler tarafindan toplum
yasantisinda ve bunun bir pargasini olusturan calisma hayatinda kadinin durumuna
iligkin ~ Ongoriilen  esaslar1  igeren ¢alismalart bu  baglamda  karsimiza

cikmaktadir (Glinsel, Koroglu, ve Demirci, 2019,5.47).

Kadmlarin  ¢aligma hayatina  girmeleri, onlara ekonomik bagimsizliklarini
kazandirmistir. Ama is diinyasinda kadinlar ve erkekler arasindaki esitsizlik dikkat
cekicidir. Is hayatindaki bu ¢ifte standardin nedenleri arasinda; kadmin egitim
diizeyinin diistikliigii ve beceri isteyen islere hazirlayict egitim alamamasi, bazi is ve
mesleklere kadmlarin alinmamasi, belli is ve mesleklerde kadin istihdaminin
doldurulmus olmasi, ise almada ve is yerinde yapilan ayrimci uygulamalar, iicretlerde
yapilan ayrimci uygulamalar, evlenme ve c¢ocuk dogurma hallerinde isten ¢ikarma,
krizlerde ve ekonomik gerileme durumlarinda, 6zellikle evli kadinlarin erkeklerden
daha oOnce isten c¢ikarilmasi, kadinlarin, koruyucu mevzuattan dolayr bazi islere
girmelerinin engellenmesi, sendikalarda kadin ve erkek iiyeler arasinda fark
gozetilmesi, yonetim kadrolarinda kadinlarin ¢ok az temsil edilmesi dncelikli olarak yer

almaktadir (Dalkiranoglu, 2006,5.62).
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Ozellikle iist diizey yonetim kademelerinde kadinlarin goriilmemesi ve is bulma ve
yiikselmedeki esitsizlik, son yillarda arastirmalara sik¢a konu olan “cam tavan” adi

verilen engellere atfedilmektedir (Mizrahi ve Araci, 2010, s.150).

Cam tavan kavrami kurumlarda istihdam edilen kadin ve erkek arasindaki esitsizligi
analiz etmek i¢in kullanilan etkili bir metot olup kadin calisanlarin bekledikleri terfileri
karsilastiklar1 engellerden dolayr alamamasi olarak agiklanabilir (Biiyiikyaprak, 2015, s.
2). Cam tavan; kadinlar ile {ist yonetim arasinda yer alan ve onlarin basarilarina ve
liyakatlarina bakmaksizin ilerlemelerini engelleyen, acgik¢a goriilmeyen, ayn1 zamanda
pek de kolayca asilamayan bir duvardir. Diger bir deyisle, kadinlarin ilerlemelerini
engelleyen goriinmeyen engelleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Giinsel, Koroglu,

& Demirci, 2019,5.50).

Cam tavani kirmayi1 basaran her kadin, aslinda ardindan gelen c¢alisanlara da yardim
etmis sayilmaktadir. Boylece geriden gelenler igin catlamis tavani kirmak daha kolay
olacaktir (Ipgioglu, Egilmez, ve Sen, 2018,5.687).Cam tavan1 kirmak i¢in su onerilerde

bulunmustur:

Zor islerde tartismasiz bir kapasite gostermeye galismak,

* Degisen is ortami i¢in anlayisini gelistirmek,

* Sefler ve yoneticilerle is birligi yapmak ve sabirli olmak,

* Karsiliklt saygiy1 arttirmak ve diger ¢alisanlara kars1 anlayisinizi gelistirmek.

Gilinlimiizde popilerligini koruyan cam tavan kavrami ile ilgili ¢alismalar devam
etmektedir. GoOrlinmez olarak adlandirilan engellerin saptanmasi, ¢6ziim yollari
bulunarak bu engellerin ortadan kaldirilmast ¢alismalarin  ortak amacini
olusturmaktadir. Nitekim sinirlandirilan veya kendine sinir koyan calisanin verimlilik
diizeyi diisiik olmaktadir. Sadece kadin calisanlar icin degil sektor ve cinsiyet ayrimi
yapilmaksizin cam tavan sendromunun varligi gozle goriiliir bir sorun halini almistir.

(Giinsel, Koroglu, ve Demirci, 2019).
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B. IS TATMINI

Isletme ve kurumlar icin gelisen, hizla degisen ve rekabetin olduk¢a 6nemli duruma
geldigi ¢alisma ortaminda calisan 6gesi {istiinliigii ele almak igin one ¢ikmustir. Isletme
ve kurumlarin hedeflerine, amaclarina ulasabilmesi ¢alisanlarinin  verimliligi ve
mutluluguna baghdir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is yerlerinde i tatmini temin edildiginde

verimlilik ve mutluluk ortaya ¢ikacaktir.

1. is Tatmini Tanim

Is tatmini kisilerin calistiklar: isten elde ettikleri maas ve isyerinde diger isgorenlerle is
yaparken aldigi hazla, sunulan somut verilerin getirdigi seving seklinden de
tanimlanabilir (Eren, 2004). Is sonucunda somut gdzlemlenen veriler is tatmininin
esasim olusturur. Is tatmini isyerindeki calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarinin

isaretidir.

Is tatmini, personel idaresi, isletme i¢i tutumlar ve isletme psikolojisi alanlarinda
arastirilmis hassas bir kavramdir. Tatmin kisinin yasamindan, isyeri dis1 ve icindeki
atmosferinden, iletisiminden seving hissetmesi ve bunlarin duygusal bicimde kendinde
etki yapmasidir. Is tatmini icin cesitli pek cok tarif bulunmaktadir. Genel manada is
tatmini, calisanlarin islerinden duyduklari hosnutlugu belirtmektedir. Is tatmini, is
karakteriyle calisanin istekleri arasindaki biitiinliigi belirten bir kavramdir (Trevor,

2001).

Loche (1983) tarafindan yapilan tanima gore is tatmini, bireyin isi veya is deneyimi
dikkate aldiginda goriilen iyi veya keyifli duygulardir. Severge (1990) ise is tatminini,
kisinin igyerindeki gorevinde belirli birtakim taleplerini hangi seviyede karsiladiginin
gostergesidir. Dolayisiyla  kisi  taleplerini  karsiladigi  isyerinde is tatminini

gerceklestirmis olacaktir.

Bireyin dogrudan igyerinde ifa ettigi isinin ve bu isin degisik yonlerine iligkin duygular
gdsteren bir dgedir. Is tatmini, isle ilgili cok miktarda gosterilen ve gosterilmeyen
deneyimlerin tamami ve esitlenmesinden sonuglanan davraniglar seklinde ifade
edilebilir (Saylan, 2019). Is tatmini, calisanlarin géreviyle ilgili genel, gevresel ve

kisisel diistince ve fikriyle ilgili kotii ya da i1yi duygularini icermektedir (Odom, 2000).
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Isletme ve sirketlerde giin iginde gerceklesen eylemler calisanin is tatmini diizeyini
belirlerken is tatmini de islerle ilgili anlik yapilan tepkilerin gostergesi olabilir

(Mowday, Steers ve Porter, 1979).

Isgorenin kendisi i¢in dnemli caligmalari, isteki gdrevinin kendisine hangi seviyede

verebilecegini anlamasinin sonucudur (Luthans, Baack ve Taylor, 1987).

Is tatmini, bireyin goreviyle ilgili duygularinin toplamidir. Bir kisinin isine kars1 sahip
oldugu hislerin toplamini niteler. Ust seviyede is tatminine sahip bireyler yiiksek
seviyede is tatminini elinde bulunduran bir kisi is hakkinda pozitif duygulara sahipken,

is tatminine sahip olmayan calisan is hakkinda olumsuz duygulara sahiptir (Robbins,

2005).

2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini 6neminin gesitli sebepleri bulunmaktadir. Is tatmininin artmasi ¢alisanin igsel
tatminini artirmakla birlikte isletme verimliligini de artirmaktadir. Bunun yaninda
kurumsal aidiyetin gelismesi, hayat tatmininin artmasi, isletmenin amaglarina uymayan
tutumlar ve ise gelmemenin azalmasi gibi sonuglar elde edilir. Bundan dolay1 isletmenin

hedeflerine istikrarli, gabuk ve emin bir bigimde varilabilir (Cook, 2008).

Is tatmini ortaya ¢ikan calisan daha verimli ve fazla is yapmakla beraber isletme de

daha ¢ok zaman bulmaktadir (Sarker, 2003).

Calisanlarin manevi ve maddi saglhiginin korunmasi, yalnizca g¢alisan agisindan degil
gbrevini yerine getirdigi isletme agisindan da énem arz etmektedir. Isinden hoslanan ve
iyl bir saglhiga sahip olan personel, isletme amagclarina varmada pay sahibi olurlar.
Isletme yoniinden bakildiginda is tatmininin mevcudiyeti personelin drgiitsel aidiyetin
cogalmasindan stresin azalmasina dek pek cok olumlu husus saglarken toplamda is
kalitesini yiikseltmektedir (Carikg1, 2000).

Kisisel ihtiyag ve eksikliklerini gidermek i¢in isletmeye giren, bu ihtiyag ve
eksikliklerini karsilanmasi oraninda kisi kurumundan hosnut olmaktadir ve Bdylece
performans1 da yiikselmektedir. Kisinin performansinin yiikselmesi, kurumunda

performansinin yilikselmesi demektir. Bu nedenle ¢alisanlarin performansint maksimum
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seviyeye yikseltmek icin, ¢alisanlarin islerinden tatmini saglanmali ve beklentileri

karsilanmalidir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004).

Is tatmininin énemini yalnizca ekonomik ve iicret unsurlariyla izah etmek eksiklige yol
acmaktadir. Birey hayatinin biiylik bir kismini igeren ¢alisma yasaminin eksi ya da arti
taraflar1 tabi olarak kisisel hayati da etkilemektedir. Is tatmini olustugunda pozitif
duygular, mutlu bir aile atmosferi ve sosyal ¢evre meydana gelirken, tatmin olmadigi
zaman negatif duygular mutsuz bir ¢evre ve atmosferle karsilagilir. Bireyler toplumlarin
temel taslarin1 olusturdugundan, bireyleri etkileyen eksi ya da arti biitlin olaylar
isletmeleri de, toplumu da kotli ya da iyi yonden etkisi altina almaktadir. Mali yonden
tek tarafli gerceklestirilen is tatmini eksik ve yetersizdir. Bundan dolay1 bireylerin
toplumsal, sahsi, psikolojik isteklerinin de isletmede karsilanmasi is tatminini artirirken

kurumsal diizen daha fazla temin edilmis olur (Atay, 2006).

Isletme calisanlarina bireysel beklenti ve istekleri dogrultusunda is temin
edemediginden buna bagl olarak is tatmini ortaya ¢ikmaz. Isletmelerin temel amaglar
olan genisleme, karlilik, istikrar kavramlarina is tatminini de ilave etmek gerekmektedir.
Isgiicii bu kavramlarin yerine goére temel degiskenleri ve ana unsurlari arasindadir.
Dolayisiyla is tatmini meydana gelen isgiicii isletmelerin amaglarina varmasindaki en
kayda deger destek¢i ve ara unsurdur seklinde degerlendirilebilir. Cagdas is yasaminda
oteki unsurlarin tersine yeniden kesfedilemeyecek tek unsur bireydir (Yiicel ve Demirel,

2013).

3. Is Tatmini Kuramlar

Bireye kuvvet vererek bireyi aktiflestiren ya da pasiflestiren bireysel ogeler igsel
yaklagimlar, birey davraniglarini aktiflestiren ya da pasiflestiren digsal unsurlar digsal

yaklasimlar seklinde nitelendirilmektedir (Can, 1999).

3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow, giidiileme yaklasiminda Onem derecesine gore bir ihtiyaglar hiyerarsisi
olduguyla ilgili diislincesi ile tinlenmistir. Maslow'a gore bireylerin ihtiyaglar1 asagidan

yukariya dogru hiyerarsik bir yapiy1 kapsayan gereksinimler dizini ile izah edilmektedir.
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Maslow'un iddia ettigi bu ihtiyaglar Sekil 1 ve Sekil 2’de sirastyla gosterilmektedir
(Tagbasi, 2013).

SOSYAL IHTIYACLAR

Sekil 1. Maslow'un IThtiyaclar Hiyerarsisi(Celik,2012).

* Temel fizyolojik ihtiyaclar: bireyin yagamini slirdiirmesi i¢in gerekli olan temel
gereksinimlerdir. Ornegin barmma, oksijen, igme, yeme, su gibi yasamm odak
noktasindaki bu gereksinimlerin karsilanmasi sonucunda gelen ihtiyaglarin

giderilmesi yeni hedeftir (Celik, 2012).

* Given ihtiyact: Fizyolojik ihtiyacglar1 karsilayan bireyler sonrasinda emniyet,
korunma ihtiyact duymaktadir. Bu emniyet ihtiyact maddi ve toplumsal
ihtiyaglar1 icermektedir. Bireyin ¢alistig1 yerin mekansal nitelikleri, ¢calisanlarin
gereksinimi olan sosyal giivenlik haklari, maas, tazminat temin ediliyorsa

bireyin glivenlik gereksinimi karsilanmis demektir.

+ Sosyal Ihtiyaglar: Giivenlik ve fizyolojik ihtiyaglarinin belirli diizeyde

karsilanmasiyla, kisinin emniyette olma tatmini ve duygusu temin edilir. Kisi bu
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asamada iletisimsizligin, toplumda kabul gdérmeme, bireyselligin, halktan
ayrilmanin sikintilarini ¢ok daha net ve giiclii bir bicimde anlar. Devamli zaman
gecirilen ortamlarin farklilagmasi ve iletisiminin yok olmasi, nesiller arasi
kopukluk, endiistrilesme, kentsel ve kirsal bireysel iletisimin giderek azalmasi,

menfaatin 6ne ¢ikmasi sosyal ihtiyaglarin 6nemini daha ¢ok hissettirmektedir.

Itibar Gérme Ihtiyaci: Kisinin hayatin1 devam ettirme hususunda éneme hazii ilk
ti¢ ihtiyacin karsilanmas1 sonrasinda kisi saygi ihtiyact duymaya baglar. Kisinin
sosyal taninirligi, bireysel kistaslari, giiclii olma istegi, basarma arzusu, makam

sahibi olma, isini ve kendisini sevdirmesi itibar gereksinimindendir.

Kisisel Biitiinliik Thtiyaci: Diger ihtiyaglarmn tabi bir sonucu olup &teki diger
ihtiya¢ gruplarini da kapsamaktadir. fhtiyaclara sartlarin geregi olarak yeniden
gereksinimlerin sinirsizligi  baglaminda gerek duyulmaktadir. Bu ihtiyag
karsilanmadikca sona ermez, aksine gelisme ve ileriye gitme arzusunu daha ¢ok
tetikler. Cevresel ve bireysel etkenlerin etkisinde bulunan ihtiyag, kisisel
hayallerinde biitiinlesmesiyle kisiler arasi olduk¢a ciddi ayrimlarin meydana
geldigi Dbireysel bazda bir ihtiyagtir. Kisinin saklanmis becerilerinin,
potansiyelinin farkina varip i¢sel ve ¢evresel engelleri de asarak riiyalarini

gerceklestirmesi ve insanliga faydali olmasidir.
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Ihtiyac
1dé'|r:t
viyesi

Fizyolo]l ol

Tatmin .
Mikctarlan

Sekil 2. Thtiyaclarin ortaya ciktiklari noktalar; siddetlerini devam ettirdikleri diizeyler ve tatmin edildikge
gosterdikleri degisimler (Eren, 2003).

3.2. Herzberg’in Cift Unsur Yaklasim

Bireylerin odaklanmasina neden unsurlarin bulunmasi genis zamanli ve detayli
analizlerin esas sorulari arasindadir. Bu noktada bireylerin is yapmasina sevk eden
Ogelerin bulunmasi ve odaklanmanin kalici kilinmasi adina yoneticilere rehberlik
yapacak cesitli yaklasimlar meydana getirilmistir. Herzberg’e ait ¢ift unsur yaklasiminin
Maslow’a ait gereksinimler siralamasi yaklasimina goére daha gergek¢i bir yaklagim
oldugu degerlendirilmektedir. Herzberg’le birlikte bu ¢aligmay: yiiriiten arastirmacilar
kurumlarda incelemeler yaparak tatmine ve tatminsizlige yol acan etmenleri bulmak
i¢in galisma yapmuslardir. Oncelikle ¢alisma yasamlarinda kotii ve iyi duygulara sahip
olmalarina yol agan isleri dile getirmelerini talep ederek, doyuma ve doyumsuzluga yol
acan etmenler bulunmaya calisilmistir. Incelemeler sonucunda tespit edilen datalar dis
ve i¢ etmenler seklinde ikiye ayrilmistir. I¢ etmenler motivasyon ve dis etmenler de

hijyen seklinde isimlendirilmistir.
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Tablo 1. Herzberg’in Cift Unsur Yaklagimi.

IC UNSURLAR: DIS UNSURLAR
Maasg Calismanin énemli olmasi
Konum Calismanin zevk vermesi
Emniyet Kazammlarin unutulmamasi
Isyeri durumlar Kazamm hissi
Ilave imkanlar Fazlalagan sorumluluk seviyesi
Yonetimsel pratikler Geligme ve ilerleme olanaklarn
Personeller arasi iligkiler Calismamin kendisi

Kaynak: (Aktay, 2010).

Is tatminini meydana getiren i¢ unsurlar, tatminsizlige neden olanlar ise dis unsurlardir.
Giizel olmayan calisma yeri durumlar1 doyumsuzluga yol acar ancak giizel ¢calisma yeri
durumlarinin ¢ok tatmin meydana getirecegine iligkin net bir durum bulunmamaktadir.
Calisma yerindeki manevi ve maddi kosullar dis unsurlar iizerinde etkili olmaktadir. D1
ve i¢ unsurlar birbirlerinin tamamlayicisi durumundadir. Bu unsurlar karsilastirildig
zaman, i¢ faktorlerin genis zamanl tatmin verdikleri ve diisilk maliyetli olduklari, bir
bagka taraftan da dis etmenlerin dar zamanli etkileri ve yiiksek maliyetli oldugu
goriilmektedir. Dis etmenlerle beraber calisanlarin teknik yonden ilerlemesi, yiikselme
olanag1 verilmesi, isini Oziimsemesi, saygi kazanmasi ve basarma azmi gibi i¢

etmenlerin de igyerinde bulunmas1 gerekmektedir.

3.3. David Mc. Clelland - Basarma Thtiyac1 Yaklasim

Mec. Clelland tarafindan 1961 yilinda ileri siiriilen kuramda, kisinin ihtiyaglarini
toplumsal, maddi ve psikolojik acisinda da degerlendirerek kisilerin islerinde kusursuz
olma ve memnuniyet arzusunun esasini basarili olma ihtiyacinin teskil ettigini
diisiinerek, birey ihtiyaclarini Ui baslik altinda kategorize etmistir. Bu bagliklar gii¢

kazanma, birlikte olma ve basarili olma ihtiyaclardir.
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e Basarili olma gereksinimi: Bu gereksinim egitim sekli, cevresel faktorler,

karakter, soy ve inang unsurlarindan etkilenmektedir. Bireylerin yetismis oldugu

cevrede hiyerarsik kati bir anlayisin hakim olmasit durumunda basar1 seviyesi

diiserken, Ozgiir anlayisin egemen oldugu ortamlarda ise yiiksek ve esnek

hareket yetenegiyle basar1 seviyesi ve odaklanma artacaktir.

e Bagli olma gereksinimi: Kisinin yasamini kendi kendine devam ettiremeyecegi

ve toplumla birlikte olunmasi 6zelliginden hareketle; 6teki gruplar ve bireylerle

etkilesim i¢inde olacagi ifade edilmektedir.

e Giic kazanma gereksinimi: Bireylerin g¢evrelerinde hakimiyeti ele gecirme

isteginden kaynaklanmaktadir.

Bundan dolay1 gruplar ve kisiler sosyal

iligkilerinde etkilerini hissettirmek ve gii¢lerini yiikseltmek icin her firsattan

yararlanirlar.

BASARMA
IHTIYACI
. ESiTLK
. TEORisI
SOSYALLESME  GUC KAZANMA
iHTIYAC] s hac)

Sekil 3. Mc. Clelland Basarma Ihtiyac1 Yaklasimi (Kok, 2012).

3.4. Alderfer’in ERG Yaklasim

Bu yaklagim, Maslow’a ait gereksinimler siralamasi yaklasiminin sadelestirilerek ortaya

konuldugu yaklasim olup, kisinin ihtiyaglarimin sirali olmasindan c¢ok genellikle

birbirilerini biitiinlestirici konumdadir. Bir gereksinimin karsilanmasi i¢in kisinin

odaklanmasim1 temin etmek amaciyla katiyen Onceki alt grupta bulunan gereksinim

memnuniyetinin temin edilmesi diislincesini onaylamaz. Bireyin bir gereksinimden
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dolayr etkilenmesi ve hamle yapmasini temin etmesi maksadiyla bu gereksinimden

yoksun olmasi fikrini kabul etmez.

ERG yaklasimi mevcut olma, aitlik ve ilerleme kavramlarinin ingilizce’de karsiliklar
olan kelimelerin ilk harflerinden adini alarak olusturulmus olup, bu yaklagim 3

gereksinim {izerine kuruludur:

e Mevcut olma gereksinimi: Oncelikli bir asama olup, fiziksel manada canli kalma
ve neslini devam ettirmek maksadiyla, her tiirlii tehlike, zarar ve kétiiliikten

uzaklagarak gilivenligini saglamaktir.

e Aidiyet gereksinimi: Bu gereksinim saygi gbérme, aidiyet ve giiven hissini
icermektedir. Giiven hissinde bireyler arasinda olan karsilikli giivendir. Aidiyet

hissini bir gruba dahil olma ve yalnizliktan uzaklasmay1 kapsamaktadir.

e llerleme gereksinimi: Bireyin kisisel ilerlemesiyle iliskilidir. Bu asamada bireyin
calistig1 igyerinde kendini ilerletmesi ve yenilik¢i olmak i¢in ortaya koydugu

azmi igerir.

GELISIM
IHTIYACI
AIT OLMA
IHTIYACI
VAROLMA
IHTIYACI

Sekil 4. Alderfer’in ERG Yaklagimi (Giiner, 2002).
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3.5. Z Yaklasim

Ouchi vasitasiyla ortaya atilan Z yaklasiminda; Amerikan ve Japon yonetim sekilleri
kiyaslanarak degisik bir yonetim sekli olusturulmustur. Bu yaklasimin ana fikri,
calisanlar ve yoneticiler arasindaki paylasimlarin temel alindigi, ¢alisanlarin da
kendileriyle ilgili hususlarda katiliminin saglandig: stireci kapsamaktadir. Bu yaklagim

olumlu durumlari teskil ederek verimli ve etkili is gormeyi esas almaktadir.

3.6. Mc Gregor’un X ve Y Yaklasim

1960’ta Mc Gregor tarafindan yazilan eserde bireylerin is yerlerinde tutumlari
incelenmis ve sonugta X ve Y yaklagimlart gelistirilmistir. Bu yaklasimlar Mc Gregor
vasitasiyla Maslow’a ait yaklasimdan etkilenerek meydana getirilmistir. Mc Gregor,
yonetimle ilgili degisik iki ters diisiinceden ileri gelen yaklagimlari 6ne slirmiistiir. Bu
yaklagim, X yaklagiminda yonetime Oncelik verilitken, Y yaklasiminda bireysel
iligkilerin ¢cogunlukla 6n planda oldugunu belirtmektedir. X yaklasimi incelendiginde,
calisanlar genellikle c¢alismayr sevmeyen, sadece kendini diiglinen, is yapma
motivasyonu bulunmayan, ilerleme talebi olmayan ve emir almadan is yapmadiklari

kabul edilmektedir.

X yaklasiminda, tamamen yoneticilerin kontroliinde olunmasi vardir. Calisanlarin
odaklanabilmesi i¢in acit ve siddetin gerekliligi savunulmaktadir. Y yaklasimi ise,
calisanlarin cevreleri tarafindan kendileri icilen bigilen sabit kalma goriintiisiine gore
daha hareketli olduklarini ileri siirmektedir. Calisanlar gérev almayi ve ilerlemeyi
isterler. Calisanlar1 yonetmenin optimum teknigi, sorumluluk bilinci vererek ¢ok

miidahalede bulunmakta yonetmektir.

X yaklasimi kapsaminda ¢alisanlarin temel karakteristikleri: calismay1 sevmeyen, terfiyi
aklmin ucundan bile geg¢irmeyen, tembel, degisimden nefret eden, sorun ¢ozmede
yetersiz olmalaridir. Y yaklasimi ise ¢alisanlarin temel karakteristikleri: yiiksek gorev
alma istegine sahip olmalari, gayretli ve akilli olmalari, degisimi sevmeleri ve

ufuklarinin genis olmasidir.
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Y YAKLASIMI X YAKLASIMI

YOonetici Calisan

Sekil 5. Mc Gregor’un X ve Y Yaklasimi (Gozener & Sayin, 2007).

3.7. Vroom’un Beklenti Yaklasin

Toplum igerisindeki kisilerin kendine has hedefleri, ihtiyacglari, talepleri ve arzulari
bulunmaktadir. Kisiler istedigi ve tasarladigi kazanimi saglamak maksadiyla gereken
tutum ve davraniglar1 ortaya koyarlar. Vroom’un beklenti yaklasimi kisinin
kazanimlarinin temin edilmesi amaciyla ortaya koyacagi azmi, inanci, odaklanmasi ve
gereksinim diizeyini temel almaktadir. Kisilerin degisik kazanimlar arasindan istekleri
dogrultusunda davrandiklarini ve her kazanima kars1 aynu titizligi ortaya koymadiklarini

iddia etmektedir.

Bu yaklagimda 3 temel terim mevcuttur:

1. Valens:

Kisinin azmi sonucunda sahip olacagi kazanimi arzu etme derecesidir.
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2. Bekleyis:Kisinin belli bir tutumunun sonucunu 6n gormesidir. Bekleyis, bir

olasilik ifadesidir ve de (0) ile (+1) arasindaki degerlere sahiptir. Bireye ait

valens ve bekleyis yiiksek ise odaklanabilmesi de yiiksek olmaktadir.

Aragsallik:
Kiginin 2. asamadaki hedefine varma noktasinda bekleyis safhasini
gostermektedir. 1. Asamada bulunan hedefler 2. Asamada olan hedeflerin

vasitasidir.

BIRINCI IKINCI
DUZEYDE DUZEYDE
SONUC SONUC

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 6. Vroom’un Beklenti Yaklasimi (Aktay, 2010).

3.8. Lawler ve Porter Yaklasim

Vroom’a ait beklenti yaklasimiyla paralellik gostermekle beraber Porter ve Lawler’in

gelistirdigi bir yaklagimdir. Vroom’un yaklasiminda bulunan 3 temel terimin yaninda

basart icin kisinin yetenegi de ilave edilmistir.

Bu yaklasimi kullanmak isteyen yoneticilerin géz oniinde bulundurmasi gerekli hususlar

sunlardir:

Calisanlarin gorevleri dogrultusunda egitimleri saglanmali,

Gorev tanimlart uygun bir sekilde hazirlanarak problemler azaltilmali,

Her ¢alisanin ¢evresel ve bireysel kazanim isteginin farkliligi unutulmamali,
Kazanglar ¢alisanlarin kurum igeriSindeki hiyerarsik konumuna dikkat edilerek

dagitilmalidir.
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VALENS

—_—

BEKLENTI

CABA

Sekil 7. Lawler-Porter’in Yaklagimi (Aktay, 2010).
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4. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Gliniimiize kadar yapilan ¢aligmalarda is tatminin birgok fakli faktorler tarafindan
etkilendigi goriilmektedir. Bu faktorler bireysel ve cevresel faktorler olmak tlizere iki

grupta incelenecektir.

4.1.Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas, unvan, is deneyimi, 6grenim durumu ve kisilik gibi pek ¢ok bireysel
Ozellik is tatminini ve isle ilgili tutumlar etkileyebilir. Bununla beraber bu etkenler
igveren ya da orgiit tarafindan degistirilememektedir. Ancak oOrgiitler pek ¢ok c¢alisan

i¢in is tatminini irdeleyebilmektedir (Yelboga, 2007,s.2).

Bu kapsamda bireysel faktorleri etkileyen 6zelliklerden cinsiyet,yas,medeni durum ve

egitim diizeyi gibi degiskenlerin is tatmini ile iliskisi bulnumustur.

Cinsiyet: Yapilan arastirmalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken
olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar
gosterdigi tahmin edilmektedir. Bazi calismalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur (Gézener & Sayin, 2007,s.17).

Yas: Yasi daha biiyiik olan calisanlar daha yiliksek maas almaktadirlar. Daha yasl
olan calisanlar, genclerden daha uzun siiredir o iste calismaktadirlar. Yas ile rledikce
odiillerin artmasi da is tatminine yol agan bir etken olabileceginden s6z edilmektedir.
Yas1 daha biiyiik olan calisanlar isle ilgili kosullara daha iy1 uyum saglamislardir.
Insanlarin is tatminlerinin 30’lu yaslarda basarilarnin artmasiyla birlikte artti1, 40°l

yaslarda diistiigii ve 50’11 yaslarda tekrar arttig1 bildirilmistir (Yelboga, 2007,s.3).

Medeni Durum: Calisanlarin evli veya bekar olma durumlarinin is tatmini
tizerindeki etkisini belirlenmesi i¢in yapilan arastirmalarda, medeni durum ile is tatmini
arasinda ¢ok anlamli bir iliski bulunmasa bile genel olarak, evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara gore daha fazla isinden tatmin sagladig1 ortaya ¢ikarilmistir. Bunun nedeni,
evli ¢aliganlarin aile yagamindaki tatminin ise yayginlastirilmasindan veya evliligin isle
ilgili beklentileri degistirmesinden kaynaklanabilmektedir. Evliligin, kisinin yasamini
diizenledigi i¢in isinden daha fazla tatmin oldugunu sdylemek miimkiin olabilmektedir

(Giiner, 2002,5.56).
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Egitim Durumu: Is gorenlerin, toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
kurumlarindan ne dereceye kadar ve hangi tiirde yararlandigini ifade eden bir
degiskendir. Egitim diizeyi, is gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarim1 degil, ayni
zamanda diinyay1 algilayis bi¢imlerini de degistirmektedir. Egitim, is tatmininin en
onemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi, is gérenin tatmin diizeyini de etkileyen
bir yapiya sahiptir. Burada 6nemli olan, bilgi birikimi, calisma degerleri, 6zlem
diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan igin sagladigi ortam ve olanaklar
arasinda dengenin bulunmasidir. Ornegin, bazi islerde yiiksek 6grenimli is gorenlerin,
orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almis is gorenlerden daha az tatmin olduklar

bilinmektedir (Yelboga, 2007,s.5).

4.2.0rgiitsel Faktorler

Calisanin isinden tatmin olmasini bir¢ok Orgiitsel faktor etkileyebilir. Asagida is

tatminini etkileyen baslica orgiitsel faktorlere yer verilmektedir:

Ucret ve Terfi: Genel olarak yonetim kitaplarinda, calisanin; c¢alismasi
karsiliginda elde edecegi {iicret ve benzeri Odemeler diizeyinde tatmin olacagi
vurgulanmasina karsin, literatlirde; kisinin is tatmini ile {icreti arasinda kesin bir iligki
kurulamamistir. Bununla birlikte iicretin adil olup olmamasi da 6nem tasir. Calisan
aldig1 ticreti, hem kendi calistigr isyerindeki hem de diger isletmelerde benzer islerde
calisan c¢alisanlarin iicreti ile mukayese edecektir. Bu bakimdan, iicretin yeterliligi
yaninda adil olmasi1 da gerekir. Aksi takdirde, ¢alistig1 isyerinde licret adaletsizligi

olduguna inanan ¢alisan, tatminsizlik egilimi gosterir (Aktay, 2010,5.19).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirli, inang ve degerlere baglilik saglar. Kiiltiiriin bir
pargas1 olan fikirler drgiit iginde herhangi bir yerden ortaya cikabilir. Orgiit kiiltiiri,
cogunlukla, vizyon, felsefe ve isletme stratejileri gibi degerleri ve belli fikirleri ortaya
atan ve uygulayan bir lider veya 6nder ile baslar. Bu fikir ve degerler basariya yol
actiginda Orgiitsellesir ve Onder veya liderin vizyon ve stratejilerini yansitan Orgiit

kiiltiirli ortaya ¢ikar (Cavus & Giirdogan, 2008,s.25).

Kidem: Calisanlar ise ilk girdiklerinde is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu
zamanla bu diizeyin diistiigii arastirmalarda ortaya ¢ikan sonuglardan biridir. Nedenleri
arastirildiginda ise ise yeni baglayan kisilerin ilk basta isten yliksek beklentilere sahip

olmasi, zamanla karsilastigr olumsuz durumlar dogrultusunda is tatmin diizeylerinde bir
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azalma meydana gelmesi gosterilmistir. Calisanlarin olumsuz bir durumla karsilagsmasa
bile, yaptig1 isin zamanla rutinlesmesi de is tatminlerinde bir azalmaya yol agabilir

(Giiner, 2002,5.65).

Is ve Isin Ozellikleri: Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve
kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is
tatminin azaltir. Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk
gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma
olanagi veren, ¢cok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isleri yaptikca, kendilerine basarili

olduklar1 konusunda bilgi geldikge islerinden tatmin olurlar (Ardi¢ & Bas, 2001).

Yonetim Tarzi: Yoneticinin c¢alisanin tatmininde Onemli bir rolii vardir.
Yoneticinin ¢alisana gosterdigi ilgi, yonetici-¢alisan iliskilerinde yoneticinin gosterdigi
giiven, yoneticinin olaylar1 agiklamaya hazir olmasit ve ¢alisanin sozlerine kulak
vermesi calisanlarin is tatmininde biiyilk katkida bulunmaktadir. Bunlar disinda
yonetim ac¢isindan iyi bir haberlesmenin olmasi ¢ok onemlidir. Kisilerin birbirlerine
bilgi vermesi, talimat aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarilmasi, ¢alisanlar arasi bilgi ve

duygu birliginin saglanmasi iyi bir haberlesme icin gereklidir (Giliner, 2002,s.72).

Kararlara Katilma: Calisanlara kararlara katilma olanag: verildigi zaman, kendi
gorliis ve fikirlerine onem verildigini diistinerek gercek bir tatmin elde edebilirler

(Go6zener & Sayin, 2007,5.2).

fletisim: Iletisim en genis anlamda; bilgi, diisiince, yorum ve duygularin bir
kisiden digerine ya da karsilikli aktarilmasi siirecidir. Ayni zamanda, iletisim
yoneticilerin 6rgiitsel ortamda kullandigi temel bir aractir. Orgiitsel iletisim siirecinin
orgiitteki ast ve iist konumundaki calisanlar arasinda bilgi, veri, algi ve diisiincelerin
iletilmesi islevi bulunmaktadir. Orgiitlerde etkin bir yonetimin saglanmast iyi biriletisim
slireciyle olasidir. Ciinkii, yonetim, Orgiit bireylerinin c¢abalari araciligiyla orgiitsel

amaglara ulasilmasi faaliyetidir (Yiiksel, 2005,5.296).

Is Rotasyonu: Is rotasyonu bazen ¢apraz egitim olarak isimlendirilir. Is rotasyonu

calisanlarin, degisik yetenekler ve sorumluluklar iceren degisik gorevlerde belli
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periyotlarla ¢alistirilmasidir. Is rotasyonu ¢alisanlari isin degisik adimlarini anlamasina

yardimci olur.

Sistematik olarak caligsani bir isten bagka bir ise yani bir gorevden diger bir goreve
gecirmektir. Calisanin yerine getirebildigi degisik islerin sayisi nin artmasini saglar.
Bunu herhangi bir isin karmasikligin1 artirmadan yapar. Calisan yeni isini ilging
bulabilir ve daha fazla is tatmini saglayabilir. Fakat bu yenilik de bir siire sonra tekrar

edilen sikici bir is haline gelebilir (Ardi¢ & Bas, 2001).

4.3. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin sonuglar1, ¢alisanlarim fiziksel ve ruhsal sagligmi, organizasyonun c¢alisma
barisin1 ve verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu etkilemesi bakimindan goz ardi
edilemeyecek kadar onemlidir. Denilebilir ki, is tatmini sonuglar1 itibariyle sadece
bireysel degil ayn1 zamanda orgiitsel ve toplumsaldir. Bu nedenle is tatmini, varligi ¢ok
istenen ancak elde edilmesi bu kadar kolay olmayan bir olgudur. Is tatmininin
yiiksekligi olumlu ¢alisma kosullarini sagladigi igin yoneticiler tarafindan arzu edilen
bir durumdur. Diger taraftan diislik tatmin bir organizasyonda islerin iyi gitmediginin
kanit1 olarak goriilmekte, diisiik verimlilik, isi yavaslatma, disiplin sorunlart gibi gizli

sekillerde kendini gosterebilmektedir (Kok, 2012,s.294).

Ozellikle son yillarda is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
bilim adamlarmin (Judge ve Locke,1993; Schimitt ve Mellon,1980 vb.) iizerinde
durdugu 6nemli bir konu, is tatmininin yagam tatminini, yasam tatmininin is tatminini
artiracagl konusundaki goriisleridir. Bu goriise gore, isyerinde tatmin olmus bireyler, is
dis1 yasamda da tatmin olma yoluna gidecektir. Ya da tersi sekilde isinden tatmin
olmayan Kkisiler, bireysel yasamda da tatmin olamayacaklardir. Ancak Iverson, is
tatmininin yasam tatmini iizerine olan etkisinin, yasam tatmininin is tatminini {izerine

olan etkisinden daha fazla olacagina dikkat ¢cekmektedir (Iverson, 2000,5.56).

Bu cercevede is tatminsizligi yarattigi bosluk ve isten soguma duygulariyla sadece
diisik moral ve diisik verimlilie degil, sagliksiz bir topluma gidisi de
hizlandirmaktadir. Ancak arastirmalar bu etkileri goz ardi ederek genellikle orgiitsel

etkileri izerinde durmakta ve asagidaki sonuglara dikkat cekmektedir.

- ise gitmede isteksizlik
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- isten ayrilma

- isten uzaklagma istegi

- isbirligi saglayamama

- yetersizlik duygusu

- isabetsiz kararlar ve

- is miktar ve kalitesindeki diisiikliik tizerinde durmaktadirlar.

Bu sonuglar giinlimiiz rekabet kosullarinda calisanlarin rekabette stiinliikk giiclinii
olusturdugu seklindeki bilgiyle birlikte degerlendirildiginde, rgiitler is tatminsizliginin
gelecek icin ciddi bir sorun oldugunu daha iyi algilayacaklardir. Bir anlamda is
tatmininin sagladigit doyum, Orgiitsel basarida siireklilik olarak degerlendirilecektir

(Kok, 2012,5.298).
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I11. YONETIME KATILMA VE iS TATMINI ILiSKiSI

A. YONETIME KATILMA VE IS TATMINI ARASINDAKI iLISKi NASIL ELE
ALINMAKTADIR?

Katilimer yonetimde en ciddi fayda, dogal motivasyona olan destegi, is tatmini, is yeri
ve isine sahiplenme duygusunun pekistirilmesidir. Bunun nedeni isgdrenlerin isleri
lizerine sO0z sahibi olmus olmalaridir. Bu noktada temel is amaglari, verimlilik, kalite,
miisteri tatmini ve neticede kar pay1 pozitif anlamda etkilenecektir. Bu durum ise daha
fazla fayda, kazang ve is giivenligi manasina gelmektedir. Ciinkii isgorenler giizel bir
neden gordiikleri zaman kendisinden beklenmeyen bir basar1 ortaya koyarlar.
Arastirmact ve uzmanlar, katilimc1 yonetimin belirli bir diizeyde verimlilik ve is tatmini
tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulgulamislardir (Akgeyik, 2016,5.75).
Yoneticilerin katilimci yonetim tarzi uygulamasi, katilimer stratejik planlama stiregleri,
yoneticilerle etkin iletisim gibi olgular, i doyumu {izerinde etkili olan degiskenlerdir
(Kim, 2002: 235). Scott vd.’ne gore (2003) karar almaya katilimin is doyumu
tizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalarda isgéren katilimi, ise katilim, is
zenginlestirme ve ¢esitli katilimc1 yonetim yaklagimlart bigiminde ele alinmistir. Karar
almaya katilim, ¢alismanin / isin anlamlili§1 ve ayrica otonomi ile yakindan iligkilidir
(Nelson ve Quick, 1997: 294).

Karar almaya katilimin i doyumu {iizerindeki etkisinin altinda yatan nedenler ile
ilgili olarak sunlar s6ylenebilir (Scott et al., 2003: 7).

- Calisanlar isleriyle ilgili oneriler getirmekten ya da katki saglamaktan igsel
olarak hoslanmaktadirlar.

- Katilim, sahiplenme ve baglilik duygularinin artmasini saglamaktadir.

- Kisisel olarak ¢alisanin kendisini etkileyen bir konuda s6z hakkina sahip olmasi
ve onu kullanabilmesi, isi ile ilgili olumlu duygular gelistirmesini saglamaktadir.

- Calisanlar isleri iizerinde kontrol sahibi olmaktan hosnut / memnun olurlar.

- Calisanlar islerini yaparlarken baskalariyla etkilesim i¢inde olmak firsatina

sahip olmak isterler.

Kim (2002) tarafindan yerel yonetim kurumlarinda ¢alisanlar {izerinde katilmali
yonetim ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmada yoneticilerin

uyguladiklar1 katilimc1 yonetim tarzlarinin, katilimer stratejik planlama siireglerinin ve
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yoneticilerle etkin iletisim gibi olgularin, is doyumu iizerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin  karar almaya katilimlar1 kendilerini daha degerli
hissetmelerini saglamakla birlikte daha yiiksek is doyumu (ya da morali), olumlu benlik

algis1 ve kimlik algis1 lizerinde etkili olmaktadir .

B. YONETIME KATILMA VE IS TATMINI ILISKIiSININ ONEMIi

Kimi arastirmaci ve uzmanlar, verimliligi ve is tatminini yiikselten katilimin kendisinin
olmadig1; calisanlarin beklentilerindeki, basarim - g¢aba beklentisi ve basarim odiil
beklentisindeki, basarimi ve tatmini etkileyen bir gelisme oldugunu iddia etmektedirler.
Yonetime katilimin temin edecegi dogrudan iyilestirme faydalarinin yaninda ¢alisanlar
goriislerinin uygulanmaya konulmasi durumunda kayda deger bir tatmin hissi yasayarak
yaptiklari islere sadik kalirken aidiyet duygulari artacaktir. Bu sadakat ve tatmin, hem

yonetime katilim1 hem de iyilestirmeyi devamli hale getirmektedir (Yaman, 2010: 43).

Elde ettigi karin artmasi ve rekabet iistiinliigiiniin saglanmasi arzusunda olan isletmeler
icin prodiiktivitenin arttirllmas1 oldukc¢a Onemlidir. Bir bagka ifadeyle, isletmenin
stireklilik, biiyiime ve karlilik gibi ana hedeflerine ulagmasi siirecinde isgorenlere
verimli bir bi¢imde etkinlikte bulunacaklari sartlarin verilmesi gerekmektedir. Bu
anlamda calisanlarin is performanslarini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in is tatmini ve
motivasyonun temin edilmesiyle miimkiindiir. Bu g¢ercevede yonetime katilim
uygulamalarinin biitiin kuruluslar tarafindan uygulanmas1 gereken tekniklerin en

basinda gelmektedir.

C. KADIN CALISANLARIN YONETIME KATILMA DURUMLARI

Kadmlar iilkelerin niifuslarmin yaklagik yarisini olusturmasina ragmen, bu sayisal
esitlik calisma hayatina yansimamakta, kadinlar ¢alisma hayatinda erkeklerle esit

diizeyde temsil edilmemektedir.

Her gegen giin biraz daha kiiresellesen diinya ekonomisinde sirketlerin siirdiiriilebilir
basarty1 yakalamalari, ideal yonetim kadrolari olusturup, siirekli 1iyilestirilebilen

yonetim sistemleri kurmalari ile miimkiin olabilmektedir. Siiphesiz bu agir sorumlulukta
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kadinlarin yonetimlerde hatir1 sayilir bir bicimde séz sahibi olmalari, cok 6nemli ve

kaginilmaz bir husustur (www.yased.org.tr, 2016).

Avrupa lilkelerinde kadin istthdami %60 diizeyinde, Diinya ortalamasi ise %50’nin
tizerindeyken bu oran Tiirkiye’de %26’dir. Buna ragmen st yonetime katilim
konusunda iilkemiz, yeterli seviyelerden uzak olsa da, Avrupa’daki muadillerine kiyasla
daha olumlu bir tablo c¢izmektedir. 2009 yilinda Avrupa Komisyonu tarafindan
hazirlanan bir ¢calismaya gore , AB 27 iilkelerinde halka acik sirketlerin yonetim kurulu
baskanlarinin %31 kadinken bu durum Tiirkiye i¢in %6’dir. World Economic Forum
tarafindan gercgeklestirilen benzer bir ¢calismada da kadin CEO’larin OECD ve BRIC
iilkelerindeki temsiliyeti incelenmistir. Calismanin sonuglarina goére s6z konusu
iilkelerde kadin CEO’larin ortalamast %>5’in altindayken, Finlandiya, Norveg¢ ve
Tiirkiye %12 ve tizeri oranlarla en fazla kadin CEO’ya sahip l¢ iilkedir (Redman,
2016).

TUSIAD Kadin-Erkek Esitligi Calisma Grubu’nun girisimiyle, iyelere ait veya iiyelerin
profesyonel olarak gorev yaptig1 sirketlerde istihdam edilen kadinlarin profili hakkinda
bilgi edinmek amaciyla 2010 yilinda “Calisma Hayatinda Kadin” baglikli bir anket
calismast ®) baslatilmistir. 2011 yili basinda tamamlanan anketin sonuglarma gore;
ankete katilan sirketlerin yonetim kurulu bagkaninin %10.3’1 kadindir. Kadin yonetim
kurulu bagkan yardimcilariin toplam yonetim kurulu baskan yardimcilarina orani %17,
kadin yonetim kurulu iiyelerinin toplam yonetim kurulu {iye sayisina orani ise %19’dur.
Ankete katilan sirketlerin %13 {iniin genel miidiiri/CEO’su kadindir (www.yased.org.tr,
2016).

Kadimlarin diinyada ve tilkemizde iist yonetimlerde kendilerine yer bulamamalarinin en
onemli nedenleri arasinda kadinlara atfedilen rol ve aile, toplum igerisindeki algi,
sirketlerin ve kurumlarin kadinlarin ilerlemesine yardimci olmayan yonetim yapist yer
almaktadir (Redman, 2016).Kadin ¢alisanlarin Oniindeki bu engellerin ¢oziimii igin
bir¢ok oneri sunulabilir:
e Bu konuda iizerinde durulmasi gereken ilk katmanin toplumsal katman oldugu
goriilmektedir. Kiz ¢ocuklarinin yagsamin en basindan itibaren erkek cocuklarla
ayni imkanlara sahip olarak egitime erisimlerin de esitligin saglanmasi son

derece onemli bir temel teskil edecektir. Kiz ve erkek cocuklarin toplumsal
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hayatin her alanindaki rollere iliskin olarak ayni mesajlar1 almalarini
saglamanin ilerisi i¢in dnemli bir adim oldugu kabul edilmektedir.

Toplumsal katmandan birebir etkilenerek sekillenen aile katmanina deginmek
gereklidir. Ailelerin, kiz ¢ocuklarinin da birey olarak yetistirilmeleri ve gerek
toplumsal hayatta gerekse is hayatinda her tiirlii géreve aday olabilecek liderler
olduklar fikrini agilamalari son derece 6nemlidir.

Esitlik¢i ayrimciligin (duruma gore pozitif ayrimciligin) saglanacagi gonilli ve
zorunlu uygulamalar yer almaktadir. Yasal zorunluluklar, tavsiye kararlari,
kurumlarin ve sirketlerin kadinlarin iist yonetim seviyesinde yer almalari
amaciyla koyduklar1 hedefler ve bunu saglayacak uygulamalar hali hazirda
isgliclinde bulunan kadimnlarin yukar1 dogru hareket etmesini destekleyici
unsurlar olacaktir.

Bu kapsamda yasal zorunluluklarin; kota uygulamalarinin; kadinlarin yetenek
havuzlar icin bir iist pozisyonlara hazirlanan sirket i¢i hedef, politika ve
uygulamalarin, sirket i¢i veya disindan alinacak mentdrliik ve sponsorluk
(6zellikle erkek sponsorluk) uygulamalarinin, kadinlarin fizyolojik olarak
iistlenmis oldugu hamilelik, dogum ve annelik donemine iligskin kolaylastiric1 ve
kadinlar1 is hayatinda tutmaya yonelik politika ve uygulamalarin arttirilmasi

zorunludur hale getirilmelidir.

IV. ARASTIRMA YONTEMI

Bu bolimde arastirmanin modeli, evren, Orneklem, arastirmada kullanilan 6l¢me

araglari, verilerin toplanmasi ve analizine iligkin agiklamalara yer verilmistir.

A. CALISMANIN AMACI VE HIPOTEZLER

Bu ¢alismada kadin ¢alisanlarin yénetime katilimimin is tatmini ile olan iliskisi Istanbul

Bayrampasa ilce Belediyesi 6zelinde ortaya konulmak istenmistir.

Calismanin hipotezler, su sekildedir:

HO: Kadin Calisanlarin yonetime katilma durumlart is doyumlarini negatif

yonde etkilemektedir.
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e HI: Kadin Caligsanlarin yonetime katilma durumlari is doyumlarini pozitif
sekilde etkilemektedir.

e H2: Kadinlarin yonetime katilmi ve is doyumlar1 yas degiskenine gore
farklilagmaktadir.

e H3: Kadinlarin yonetime katilimi ve is doyumlar1 egitim degiskenine gore
farklilagmaktadir.

e H4: Kadmlarin yonetime katilimi ve is doyumlar1 linvan degiskenine gore
farklilagmaktadir.

e HS5: Kadinlarin yonetime katilimi ve is doyumlar1 hizmet degiskenine gore
farklilagmaktadir.

e H6: Kadmlarin yonetime katilimi ve is doyumlar1 gorev degiskenine gore
farklilagmaktadir.

e H7: Kadinlarin yonetime katilimi ve is doyumlar1 seminer veya kursa katilim
degiskenine gore farklilasmaktadir.

e HS8: Kadmnlarin yonetime katilimi ve is doyumlar1 gorev yeri degisikligi

degiskenine gore farklilasmaktadir.

B.VERI TOPLAMA ARACI

Kisisel Bilgi Formu: Bu formda calismaya katilan kadin calisanlara yas, 6grenim
durumu, linvani, hizmet siiresi, gorev yeri, katildig1 seminerler ve gérev yerinin kag
defa degistirildigi seklinde sorularin bulundugu anket formu verilerek cevaplandirmalari

istenmistir.

Katihmcih@1 Etkileyen Faktorler Formu: Arastirmada kullanilan Katilimc1 Yonetim
Olgegi sorularini Ogretici (20 06, s. 134) tarafindan gelistirilmistir. Olgcek 27 sorudan
olusmakta ve cevaplar 5-1i Likert Olgegine gore alinmustir. Olgegin genel ortalamasinin
disinda Verimli Calisma Ortami ve Ast-list iletisim ve esneklik seklinde iki alt boyutu
bulunmaktadir. Verimli Caligma Ortamu alt boyutu ilgili olan sorular; 1, 2, 3, 4, 6, 7, 10,
12, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 21, 27, Ast-iist iletisim ve esneklik alt boyutu ile ilgili olan
sorularise 5, 8, 9, 11, 14, 20, 22, 23, 24, 25, 26 seklindedir (Basar, 2017).

Is Doyum Olcegi: Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgmek

i¢in Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmistir. Bu dlgek 1967 yilinda Weiss, Dawis,
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England ve Lofquist (1967, s. 1) tarafindan igsel, digsal ve genel doyum diizeyini
olemek amaciyla gelistirilmistir. Olgek ters soru icermemektedir. Baycan (1985)
tarafindan Tiirkgeye cevrilip, gegerlilik ve glivenirlilik ¢alismalar1 yapilmis, Cronbach
Alpha degeri 0,77 olarak bulunmustur. Olgegin genel ortalamasinin disinda igsel ve
dissal doyum olmak iizere iki alt boyutu bulunmaktadir (Basar, 2017).

Ik alt boyut olan fcsel Doyum 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddeleri ile
Olclilmektedir. Bu maddelerin toplam1 12’ye boliinerek ortalama bir i¢sel doyum puani
elde edilmektedir ki bu basari, takdir edilme, isin niteligi gibi i¢sel tatminkarlikla ilgili
bilgi vermektedir (Aydin, 2017).

Ikinci alt boyut olan dissal doyum ile ilgili olan maddeler ise 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18,
19°dur. Bu maddelerin toplaminin sekize bdliinmesi ile digssal doyum ortalama puani
hesaplanir. Isletmenin politikasi, yonetici ve calisanlar ile iliskiler, ¢alisma kosullari,

ticret gibi igin ¢evresi ile ilgili 6geler degerlendirilmektedir (Aydin, 2017).

C. MODEL, ORNEKLEMIN SECIiMi VE EVREN

Bayrampasa Belediyesi’nde ¢alisan kadinlar arastirmanin evrenini olusturmaktadir ve
166 kisidir. Orneklem; bu belediyede ¢alisan kadinlarin icinden segkisiz (random)
oransiz kiime 6rnekleme yontemi kullanilarak belirlenmistir. Bu sekilde ulagtigimiz 166

kisiden de geri doniis saglanmustir.

Bu caligmada kadinlarin yonetime katilmasi ve is tatmini arasindaki iliski arastirilmastir.
Bunun i¢in iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Tarama modeline dayali
arastirmalarda ge¢mis veya simdiki zamanda var olan durum oldugu sekliyle ortaya
konulmaya caligilir. Arastirmanin konusu olan birey, olay, nesne gibi degiskenler kendi
sartlar1 korunarak oldugu gibi aktarilmaya calisilmistir (Karasar, 2000). Sekil 1°de

calismanin modeli sematik sekilde gosterilmistir.
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|:> Katilimeiligt Etkileyen Faktorler
Faktorler

Demografik
Ozellikler

——> s Doyumu

Sekil 8. Arastirmanin modeli

D. VERILERIN TOPLANMASI

Calismada kullanilan veriler kolayda anket yoluyla toplanmistir. Veri toplama igin
gerekli izin alindiktan sonra orneklemde yer alan kadin g¢alisanlara anket dogrudan
arastirmaci tarafindan uygulanmistir. Katilimeilara arastirmanin 6nemi ve cevaplamada
samimiyetinin arastirma sonuglarina yapacagi etkiye iliskin sozli bilgilendirme
yapilmistir. Kendilerinden kisisel higbir bilgi istenmemis, elde edilen verilerin bilimsel

amag¢ disinda kullanilmayacagina dair teminat verilmistir.

E. VERILERIN ANALIiZi VE GUVENILIRLIK

Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS programinda veritabani olusturularak
bilgisayara kaydedilmistir. Veriler bilgisayara kaydedilirken eksik-hatali olarak
doldurulan anket formlari degerlendirmeden ¢ikarilmigtir. Katilimcilarin demografik
ozelliklerine ait bilgiler tanimlayici istatistikler vasitasiyla analiz edilmistir. Olgeklerin

giivenilirligi icin Cronbach alfa degeri hesaplanmaistir.

Tablo 2. Olgeklerin giivenilirlik sonuglar
Cronbach's Alpha
Yénetime Katilma Olgegi 0,962

Is Doyumu Olgegi 0,901
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Tablo 2°de 6lceklere ait giivenilirlik sonuglari verilmistir. Yonetime Katilma Olgegi’nin
Cronbach's Alpha katsayisinin 0,96, is doyum 6l¢eginin Cronbach's Alpha degerinin ise
0,90 oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Normallik testi sonuglari.

Statistic df Sig.
i¢sel Doyum ,081 166 ,010
Digsal Doyum ,097 166 ,001
Genel Doyum ,098 166 ,001
Verimli Calisma ,042 166 ,200
Ast Ust iletisim ve Esneklik 067 166 ,068
Genel KEFF ,049 166 ,200

Test: Kolmogorov-Smirnov, p<0,05

Tablo 3’de olgeklere normallik testinin sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore igsel

Doyum, Digsal Doyum ve Genel Doyum normal dagilimdan farklilagsmaktadir (p<0,05).

Tablo 4’de ise verilerin normal dagilim gdsterip gostermedigini anlamak iizere bakilan
carpiklik ve basiklik degerleri yer almaktadir. Buna goére tim degerlerin -1,5 ve +1,5
araliginda oldugu goriilmektedir. Bu nedenle verilerin normal dagilim gosterdigi kabul

edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 4. Carpiklik ve basiklik degerleri.

Carpikhk Basikhk
igsel Doyum ,164 836
Digsal Doyum -,034 ,702
Genel Doyum ,182 ,943
Verimli Calisma ,153 -,216
Ast Ust iletisim ve Esneklik -,067 -,027
Genel KEFF ,082 -,103
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Tablo 4’de ise verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak {izere bakilan
carpiklik ve basiklik degerleri yer almaktadir. Buna goére tim degerlerin -1,5 ve +1,5
araliginda oldugu goriilmektedir. Bu nedenle verilerin normal dagilim gosterdigi kabul

edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Calismada veriler normal dagilim gdsterdigi icin parametrik testler kullanilmistir. IKi
grup degisken arasindaki farkin belirlenmesi igin t- testi, ikiden daha fazla grup
degiskenin yer aldig1 karsilastirmalari incelemek icin de tek yonlii varyans analizinden
(One Way ANOVA) faydalanilmigtir. Ayrica bagimli degisken olarak is tatmininin,
yonetime katilim ve alt boyutlar1 tarafindan ne derecede agiklandigini belirlemek iizere

regresyon analizi yapilmistir.
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V. BULGULAR

Bu boliimde Bayrampasa Belediyesindeki kadin ¢alisanlarin yonetime katilmasiin is

tatminine iliskin bulgulara yer verilmektedir.

Tablo 5. Katilimcilara ait demografik degiskenlerin frekans tablosu.

Ogrenim durumu

Unvan

Hizmet Siireniz

Yas

Gorev Yeriniz

Katildiginiz Seminerler

Gorev Yerinizin

Degisme Sikhgi

ilkokul

Ortaokul

Lise

Universite
Ylksek Lisans
Beyaz Yaka
Mavi Yaka

1 yildan az

1-3 yil

3-6 yil

8-10 yil

10 yil Gzeri
18-24

25-31

32-38

39-45

46 ve ustu

insan Kaynaklari
Muhasebe-Finans
Satig-Pazarlama
Diger

Hi¢ Katilmadim
1-3 kez katildim
4-6 kez katildim
7 ve Ustl katildim
Diger

Hig

1-2

2 den fazla

N
2
15
65
70
14
14
152
20
29
32
36
49
36
43
38
29
20
17
13

135
74
58
23

108
45
13

%
1.2
9,0

39,2
42,2

8,4
8,4
91,6
12,0
17,5
19,3
21,7
29,5
21,7
25,9
22,9
17,5
12,0
10,2

7,8

81,3
44,6
34,9
13,9
3,6
3,0
65,1
27,1
7,8
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Tablo 5°de katilimcilara ait demografik bilgiler verilmistir. Tabloya gore arastirmaya
katilan kadinlarin %1,2’sinin (n=2) ilkokul, %9’nun (n=15) ortaokul, %39,2’nin (n=65)
lise, %42,2’nin (n=70) tiniversite ve %8,4’niin (n=14) yiiksek lisans mezunu olduklar;
%8,4’nlin (n=14) beyaz yaka, %91,6’nin (n=152) mavi yakal1 oldugu; %12’nin (n=20)
1 yildan az, %19,3’niin (n=32) 3-6 yil, %29,5’nin (n=49) ise 10 yildan uzun siiredir
calistiklar; %21,7’nin (n=36) 18-24 yas aralifinda, %25,9’nun (n=43) 25-31 yas
araliginda oldugu; %17,5’nin (n=29) 39-45 yas araliginda oldugu, %12’nin (n=20) ise
46 ve lizeri yasinda olduklari; %10,2°nin (n=17) insan kaynaklari, %7,8’nin (n=13)
muhasebe-finans, %81,3’niin (n=135) ise diger pozisyonlarda calistiklari; %44,6’nin
(n=74) daha 6nce hicbir seminere katilmadiklari; %65,1’nin ise (n=108) ise gorev

yerinin hi¢ degismedigi tespit edilmistir.

Tablo 6. Yonetime katilma 6lgegi sorulari.

Katiiminizi ne kadar etkiliyor? ot Standart
Sapma
Kurumunuzun vizyonu belirlenirken ¢alisanlarin gorislerine bagvurulmasi 2,72 1,061
Kurumunuzda sizi de kapsayan calisma gruplari, takim vb. olusumlarin
bulunmasi S i 2,08 1,009
Calistiginiz kurumda belli bir personel gelisim programinin uygulanmasi 2,74 1,027
Calistiginiz kurumun yapisinin calismalarin en verimli olmasini saglayacak 282 974
sekilde duzenlenmesi
Calisanlarin yenilikgi cabalarinin tegvik edilmesi, 6dil vs. veriimesi 2,69 1,032
Calistiginiz kurumun vizyonunun sizce anlamli bulunmasi ve paylasiimasi 2,83 ,983
Kurumunuzda olusturulan calisma gruplarinin ise yaklagsimi ve entelektuel 272 1,048
yapisi birbirinden farkli kisilerden olusmasi
Calistiginiz kurumda kararlarin tim personelin katilimiyla alinmasi 2,63 1,081
Kurumunuzda galisanlara is yapma stili konusunda 6zgurlik taninmasi 2,60 1,020
10. Kurumunuzda iligkilerin insan o6ncelikli olmasi, insana deger verilmesi ve
yatirim yapilmasi 295 1,020
11. Calistiginiz kurumda kurallar konulurken bu kurallarin neden olabilecegi 282 1,029
tepkiler disunilerek esneklik payinin birakiimasi
12. Kurumunuzun vizyonu hakkinda tiim caligsanlarin bilgilendirilmesi 2,92 1,062
13. Calistiginiz kurumda dogru insanlarla dogru islerin bir araya getiriimesi 2,86 1,014
14. Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde galisanlarin gorislerine bagvurulmasi 2,67 1,011
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15. Yoénetimin belirledigi hedeflere ulasma adina galisanlara en iyi yolu bulma 287 1,000
6zglrligunin taninmasi

16. Kurumunuzun, c¢alisanlarin g¢abalarini artirabilmek igin onlarin beklentilerini 278 900
bilmesi

17. Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde bulunmak, sirecle 272 064
ilgili endigelerini dile getirmek igin fikirlerinin sorulmasi

18. Kurumunuzda yatay, dikey ve ¢apraz iletisim aglarinin bulunmasi 2,80 ,942

19. Kurumunuzda olusturulan g¢alisma gruplarinin fikirlerinin, &nerilerinin, sorun 280 976
¢6zimune katkilarinin deger gérmesi

20. Calistiginiz kurumda g¢alisanlara farkl yetenekler kazandiracak programlarin 260 027
uygulanmasi

21. Calistiginiz kurumun caligsanlarin distinsel yeteneklerinden yararlanmasi 2,79 ,952

Tablo 6. Yonetime katilma 6l¢egi sorular1 (devami)

22. Kurumunuzdaki is ortaminin fiziksel ve sosyal etmenlerinin, isgérenlerin 283 1,013
istekleri dikkate alinarak diizenlenmesi

23. Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yénl, amaci, alacagi
nihai sekil, bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere katlanmak zorunda kalacagi 2,81 1,038
konularinda caliganlara bilgi verilmesi

24. Kurumunuzda takim halinde galisan insanlarin birbirlerini tamamladiklarina ve 289 043
daha basaril olduklarina dair inancin olmasi

25. Calisanlar tarafindan gergeklestirilen faaliyetlerin  Ustler tarafindan 293 042
desteklenmesi

26. Kurumunuzda calisanlarla lst yonetim arasindaki statli farkliligini ortadan 295 977
kaldirmak igin gabalar mevcut olmasi

27. Kurumunuzda her zaman calisanlarla yoneticiler arasinda karsilikh sevgi ve 341 008

sayginin olmasi

Hi¢bir zaman (1), Her zaman (5).

Tablo 6’de yonetime katilma Glgegi sorularina ait ortalamalar verilmistir. Katilimcilarin
en yiiksek puanlar aldiklart sorularin ‘Kurumunuzda her zaman c¢alisanlarla yoneticiler
arasinda karsilikli sevgi ve sayginin olmast’ (3,41+,90), ‘Kurumunuzda ¢alisanlarla iist
yonetim arasindaki statii farkliligim1 ortadan kaldirmak i¢in g¢abalar mevcut olmasi’®
(2,95+,97) ve ‘Kurumunuzda iliskilerin insan oncelikli olmasi, insana deger verilmesi
ve yatirim yapilmast’ (2,95+1,20) oldugu; en diisiik puanlar alinan sorularin ise
‘Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde c¢alisanlarin  goriislerine bagvurulmasr’
(2,67+1,01), ‘Kurumunuzda calisanlara is yapma stili konusunda 6zgiirliilk taninmast’
(2,60£1,02), ‘Calistigimiz  kurumda  kararlarin  tim  personelin  katilimiyla
alinmas1’(2,63+1,08) oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 7. Is doyumu 6l¢egi sorulari.

Simdiki isimden ort Standart
Sapma
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,94 , 752
2. Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan 3,10 ,899
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan 2,95 ,933
4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan 3,74 ,887
5. Ydneticimin ekibindekileri kisileri ydnetme tarzi bakimindan 3,13 ,810
6. YOneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan 3,17 ,894
7. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 3,66 1,043
8. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 3,27 ,875
9. Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam ag¢isindan 3,37 ,890
10. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan 3,09 ,959
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi 318 003
acgisindan
12. s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan 3,19 ,951
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim tcret bakimindan 3,35 ,914
14. Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan 3,10 ,871
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 3,00 ,921
16. Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi 318 003
bakimindan
17. Calisma sartlari bakimindan 3,58 ,840
18. Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmalari bakimindan 3,60 ,808
19. Yaptigim iyi bir is kargiliginda takdir edilmem acisindan 3,47 ,858
20. Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden 3,85 , 710

Hi¢c memnun degilim (1), Cok memnunum (35)

Tablo 7°da is doyum oOlgegi sorularma ait ortalamalar verilmistir. En yiiksek puanlarin
alindig1 sorularin basinda ‘Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan’ (3,94+,72),
“Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden’ (3,85+,75), ‘Vicdanima aykiri
olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan’ (3,66+1,04) oldugu
belirlenmigtir. en diisiik puanlarin alindig1 sorularin basinda ise ‘Ara sira degisik seyler
yapabilme sansim olmasi bakimindan’ (2,95+,93), ‘Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi bakimindan’ (3,00+,92) ve ‘Kisilere ne yapacaklarini
sOyleme sansimna sahip olmam bakimindan’ (3,09+,95) sorusunun geldigi tespit

edilmistir.
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Tablo 8. Olgeklerin ve alt boyutlarmin minimum, maksimum ve ortalama puanlari.

Minimum
igsel Doyum 1,67
Digsal Doyum 1,63
Genel Doyum 1,65
Verimli Galisma 1,38
Ast Ust Iletigim ve Esneklik 1,18
Genel KEFF 1,37

Maximum

5,00
4,88
4,85
5,00
5,00
5,00

Ort

3,3616
3,3238
3,3465
2,8390
2,7727
2,8119

Standart Sapma

,54738
,57802
,52343
, 70971
, 714326
, 710692

Tablo 8’de 6lceklerin ve alt boyutlarinin ortalama puanlari verilmistir. I¢sel doyum
puaninin 3,36+,54 (1,67-5,00), dissal doyum puam 3,32+,,57 (1,63-4,88), genel doyum
3,34+,,52 (1,65-4,85), verimli ¢calisma 2,83+,70 (1,38-5,00), ast {ist iletisim ve esneklik
2,77+,,74 (1,18-5,00), Genel KEFF 2,81+,70 (1,37-5,00) oldugu belirlenmistir.

Tablo 9. KMO ve Bartlett's Testinin uygulanmasi (KEFF).

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme yeterliliginin dlgiisii

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square

Df

Sig.

KEFF Olgeginin KMO Bartlett’s degeri 3086,891, anlamlilik ise

belirlenmistir.

Tablo 10. KMO ve Bartlett's testinin uygulanmasi (Is Doyumu Olgegi).
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme yeterliliginin dlgiisii

Bartlett's testinin kureselligi Approx. Chi-Square

Df
Sig.

,943
3086,891
351

,000

p<0,000 olarak

877

1484,087

190
,000

Is doyum Olgeginin KMO Bartlett’s degeri 1484,087, anlamlilik ise p<0,000 olarak

belirlenmistir (Tablo 10).
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Sekil 9. Faktor analizinde varyanslarin sekilsel gosterimi (Is Doyumu).
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Sekil 10. Faktor analizinde varyanslarin sekilsel gosterimi (KEFF).
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Tablo 11. Faktor analizinde toplam varyansin agiklanmasi (KEFF).

Bilesen Ozdegerler
Toplam % Varyans

1 13,658 50,586
2 1,815 6,723
3 1,211 4,484
4 ,902 3,341
5 ,816 3,021
6 77 2,877
7 ,735 2,722
8 ,667 2,469
9 ,578 2,140
10 ,500 1,850
11 ,460 1,703
12 447 1,655
13 ,439 1,625
14 425 1,576
115 ,410 1,518
16 ,385 1,425
17 ,362 1,339
18 334 1,237
19 323 1,197
20 ,301 1,114
21 ,276 1,021
22 254 ,940
23 ,237 ,878
24 227 ,839
25 ,189 , 702
26 ,151 ,561
27 ,123 ,456

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilegenler Analizi

Kimiilatif %
50,586
57,308
61,792
65,133
68,154
71,031
73,754
76,223
78,363
80,214
81,917
83,571
85,196
86,772
88,290
89,715
91,054
92,291
93,488
94,602
95,623
96,563
97,442
98,281
98,982
99,544
100,000

Ekstraksiyon toplamlar ve Kare yiiklemleri

Toplam % Varyans Kumdlatif%
13,658 50,586 50,586
1,815 6,723 57,308
1,211 4,484 61,792

Toplam
5,886
5,730
5,067

Doniig toplamlarn ve Kare yiiklemleri

% Varyans Kumilatif%

21,801 21,801
21,223 43,024
18,768 61,792
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Tablo 11°da KEFF 6lgeginin faktor analizi sonuglart verilmistir. Analiz sonucunda 6lgegin 3 adet faktdrden olustugu tespit edilmistir.

Tablo 12. Faktor analizinde toplam varyansin agiklanmast (Is Doyumu Olgegi).

Bilegen Ozdegerler Ekstraksiyon toplamlar ve Kare yiiklemleri Doniig toplamlarn ve Kare yiiklemleri
Toplam % Varyans Kumdilatif % Toplam % Varyans Kumdlatif % Toplam % Varyans Kumilatif %

1 7,281 36,406 36,406 7,281 36,406 36,406 3,964 19,821 19,821
2 1,997 9,984 46,390 1,997 9,984 46,390 2,262 11,311 31,132
3 1,400 7,000 53,389 1,400 7,000 53,389 2,251 11,257 42,388
4 1,168 5,838 59,227 1,168 5,838 59,227 2,199 10,993 53,381
5 1,007 5,033 64,261 1,007 5,033 64,261 2,176 10,879 64,261
6 ,906 4,530 68,791

7 , 781 3,907 72,698

8 , 744 3,718 76,416

9 ,651 3,255 79,671

10 ,558 2,788 82,459

11 ,509 2,543 85,002

12 ,466 2,329 87,330

13 ,446 2,229 89,560

14 ,409 2,043 91,603

15 374 1,871 93,474

16 ,323 1,613 95,087

17 ,307 1,533 96,620

18 ,267 1,337 97,956

19 ,223 1,113 99,069

20 ,186 ,931 100,000

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Tablo 12’de Is doyum &lgeginin faktdr analizi sonuglari verilmistir. Analiz sonucunda 6lgegin 5 adet varyansmin oldug
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Tablo 13. Yasin yonetime katilma 6lgegi, Is doyumu 6lcegi ve alt boyutlari ile iliskisi

Standart Post
N Ort p
Sapma Hoc
18-24 36 3,2523 ,65146
25-31 43 3,4147 ,60353
. 32-38 38 3,3882 ,50607
Igsel Doyum 0,467
39-45 29 3,4579 ,44552
46 ve Ustl 20 3,2542 ,40867
Total 166 3,3616 ,54738
18-24 36 3,3264 ,61621
25-31 43 3,3692 ,65064
Digsal 32-38 38 3,3520 ,55053
0,506
Doyum 39-45 29 3,3664 ,49769
46 ve Ustl 20 3,1063 ,50209
Total 166 3,3238 ,57802
18-24 36 3,2819 ,60594
25-31 43 3,3965 ,59024
Genel 32-38 38 3,3737 47331 0512
Doyum 39-45 29 3,4212 43277 ’
46 ve Ustl 20 3,1950 41577
Total 166 3,3465 ,52343
18-24 36 2,9481 ,94098
25-31 43 2,9508 ,48052 1-3
Verimli 32-38 38 2,6135 ,70813 2-3
0,046*
Calisma 39-45 29 3,0000 ,50748 4-3
46 ve Ustl 20 2,5969 ,78913 4-5
Total 166 2,8390 , 70971
18-24 36 2,9596 ,92005
.. 25-31 43 2,8710 ,52458 1-3
Ast Ust
. 32-38 38 2,4761 , 73626 2-3
lletisim ve 0,020*
. 39-45 29 2,9154 ,67723 4-3
Esneklik
46 ve Ustl 20 2,5818 , 75163
Total 166 2,7727 , 74326
18-24 36 2,9527 ,92050
25-31 43 2,9182 47942 1-3
32-38 38 2,5575 ,69311 2-3
Genel KEFF 0,029*
39-45 29 2,9655 ,56178 4-3
46 ve Ustl 20 2,5907 ,76825
Total 166 2,8119 , 70692

Test: Anova, Post Hoc: LSD, p<0,05.



Tablo 13’de Yasin dlgek ve dlgek alt boyutlar ile olan iligkisi verilmistir. Tablo’ya gore

verimli ¢alisma, alt st iletisim ve esneklik ile genel KEFF arasinda istatistiksel

anlamlilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Anlamliligin hangi gruplar arasinda

oldugunu belirlemek i¢in Post hoc analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda verimli

calisma alt boyutunda anlamliligin 32-38 yas diger biitiin yas gruplar1 arasinda oldugu

ve en diisiik verimli ¢alisma puaninin 32-38 yasindaki kisilerde oldugu belirlenmistir.

Alt st iletisim ve esneklik ile Genel KEFF’de anlamliligin 32-38 yas ile 18-24, 25-31

ve 39-45 yaglar arasinda oldugu ve 32-38 yasindaki bireylerin diger kisilerden daha

diisiik puan ortalamasina sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 14. Egitim durumunun yonetime katilma &lgegi, Is doyumu olgegi ve alt

boyutlari ile iligkisi.
ilkokul
Ortaokul

. Lise

Igsel Doyum .
Universite

Digsal
Doyum

Genel

Doyum

Verimli

Calisma

Yiksek Lisans
Total

ilkokul
Ortaokul

Lise

Universite
Ylksek Lisans
Total

ilkokul
Ortaokul

Lise
Universite
Ylksek Lisans
Total

ilkokul
Ortaokul

Lise
Universite

Yiksek Lisans

15
65
70
14
166

15
65
70
14
166

15
65
70
14
166

15
65
70
14

Ort

3,2500
3,3889
3,1718
3,4790
3,6429
3,3616
2,9375
3,3083
3,2327
3,4125
3,3750
3,3238
3,1250
3,3567
3,1962
3,4524
3,5357
3,3465
2,5938
2,7750
2,6780
2,9635
3,0670

Standart

Sapma
, 70711
,60065
,55019
,49618
,48638
,54738
44194
,57256
,58123
57749
,57387
,57802
,60104
,57968
,52880
/49494
43740
,52343
,83969
,81893
, 70832
,65880
, 74818

0,004*

0,373

0,032*

0,119

Post

Hoc

3-4

3-4
3-5

74



Total 166 2,8390 , 70971

iIkokul 2 2,5455 77139
. Ortaokul 15 2,6242 , 70407
Ast Ust
) Lise 65 2,7091 , 74693
lletisim ve . 0,692
. Universite 70 2,8519 , 713647
Esneklik
Yuksek Lisans 14 2,8636 ,84287
Total 166 2,7727 , 74326
iIkokul 2 2,5741 ,81186
Ortaokul 15 2,7136 , 75599
Lise 65 2,6906 , 71126
Genel KEFF . 0,306
Universite 70 2,9180 ,67267
Yiksek Lisans 14 2,9841 , 77359
Total 166 2,8119 ,70692

Test: Anova, Post Hoc: LSD, p<0,05.

Tablo 14°de 6l¢ekler ile egitim durumu arasindaki iligki verilmistir. Anlamliligin sadece
icsel doyum ile genel doyum alt boyutlarinda oldugu tespit edilmistir. Anlamliligin
hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaci ile ise Post hoc LSD yapilmistir.
Yapilan analiz sonucunda hem i¢sel doyum hem de genel doyum alt boyutlarinda
anlamliligin Lise ile iiniversite ve Yiiksek lisans egitimine sahip kisileri arasinda oldugu
tespit edilmistir. Lise mezunlarimin aldiklari puanlarin tiniversite ve yiiksek lisans

mezunu olanlardan ¢ok daha diigiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15. Unvanin yonetime katilma 6lgegi, Is doyumu Olgegi ve alt boyutlari ile

iliskisi.
Standart
N Ort p
Sapma
i | Beyaz Yaka 14 3,7284 ,53786
se

¢ Mavi Yaka 152 3,3279 53747 0,008*
Doyum

Total 166 3,3616 ,54738

Beyaz Yaka 14 3,6339 ,58520
Digsal

Mavi Yaka 152 3,2952 ,57084 0,036*
Doyum

Total 166 3,3238 ,57802

Beyaz Yaka 14 3,6904 ,53233
Genel

Mavi Yaka 152 3,3148 51284 0,010*
Doyum

Total 166 3,3465 ,52343

Beyaz Yaka 14 3,3846 ,47188
Verimli

Mavi Yaka 152 2,7887 ,70786 0,002*
Calisma

Total 166 2,8390 ,70971
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Ast Ust
lletisim ve
Esneklik
Genel

KEFF

Test: T-test, p<0,05.

Beyaz Yaka
Mavi Yaka
Total

Beyaz Yaka
Mavi Yaka
Total

14
152
166

14
152
166

3,3766
2,7171
2,7727
3,3810
2,7595
2,8119

,56588
, 73428
, 74326
,49421
,70160
, 70692

0,001*

0,001*

Tablo 15°de Unvanin ydnetime katilma lcegi, is doyumu dlgegi ve alt boyutlar ile olan

iliskisi verilmistir. Tablo’ya gore 6lgeklerin biitlin alt boyutlarinin unvan ile istatistiksel

anlamlilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore beyaz yakalilarin biitiin alt

boyutlardan mavi yakalilara gore daha yiiksek puanlar aldiklari tespit edilmistir. Yani

beyaz yakalilarm i¢sel doyum, dissal doyum genel doyum, verimli galisma, Ast Ust

Iletisim ve Esneklik ve genel KEFF alt boyutlarda yiiksek puanlar almiglardir.

Tablo 16. Hizmet siiresinin yonetime katilma 6lgegi, Is doyumu &lgegi ve alt boyutlar

ile iligkisi.

1 yildan az
1-3 yil

igsel 36yl

Doyum 8-10 yil

10 yil Gzeri

Total

1 yildan az
1-3 yil

Digsal 3-6 yil

Doyum 8-10 yil

10 yil Gzeri

Total

1 yildan az

1-3 yil
Genel 3-6 yil
Doyum 8-10 yil

10 yil Gzeri

Total

Verimli 1 yildan az

20
29
32
36
49
166
20
29
32
36
49
166
20
29
32
36
49
166
20

Ort

3,3375
3,4080
3,3385
3,3171
3,3918
3,3616
3,3875
3,4741
3,1641
3,2778
3,3469
3,3238
3,3575
3,4345
3,2687
3,3014
3,3738
3,3465
3,0375

Standart
Sapma
,78940
,57492
AT704
,46240
,53224
,54738
,79151
,54011
,54480
,40544
,61991
,57802
, 715972
,53637
,43898
,40470
,53907
,52343
,99058

0,954

0,294

0,752

0,479
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Calisma

Ast  Ust
lletisim
ve
Esneklik

Genel
KEFF

1-3yil

3-6 yil
8-10 yil

10 yil Gzeri
Total

1 yildan az
1-3 yil

3-6 yil
8-10 yil

10 yil Gzeri
Total

1 yildan az
1-3 yil

3-6 yil
8-10 yil

10 yil Gzeri
Total

Test: Anova, p<0,05.

29
32
36
49
166
20
29
32
36
49
166
20
29
32
36
49
166

2,9507
2,7148
2,8110
2,7934
2,8390
2,9773
2,9436
2,6392
2,7273
2,7087
2,7727
3,0130
2,9476
2,6840
2,7768
2,7589
2,8119

,78288
,58908
,60975
,67329
,70971
,96610
,80671
,61765
,63059
, 74896
, 74326
,96948
, 77857
,58151
,60053
,68423
,70692

0,336

0,396

Tablo 16’de Hizmet Siiresinin Yonetime Katilma Olgegi, Is Doyumu Olgegi ve alt

boyutlart ile iliskisi verilmistir. Tablo’ya gore hizmet siiresinin hi¢bir 6l¢ek ve alt

boyutlart ile istatistiksel anlamliliginin olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 17. Gorev yerinin Ydnetime katilma 6lgegi, Is doyumu 6lgegi ve alt boyutlari ile

iliskisi

icsel

Doyum

Dissal
Doyum

Genel

Doyum

insan Kaynaklari
Muhasebe-Finans
Satig-Pazarlama
Diger

Total

insan Kaynaklari
Muhasebe-Finans
Satig-Pazarlama
Diger

Total

insan Kaynaklari
Muhasebe-Finans

Satis-Pazarlama

17
13

135
166
17
13

135
166
17
13

Ort

3,6275
3,5513
3,5833
3,3082
3,3616
3,4853
3,6058
3,8750
3,2722
3,3238
3,5706
3,5731
3,7000

Standart
Sapma
,63199
,41880

,53838
,54738
,88816
,37097

,53751
,57802
,72004
,37395

0,070

0,092

0,059
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Diger 135 3,2938 ,49785

Total 166 3,3465 ,52343

insan Kaynaklari 17 3,0478 ,76500

Muhasebe-Finans 13 3,1442 ,60778
Verimli

Satig-Pazarlama 1 2,6875 . 0,194
Calisma

Diger 135 2,7844 ,70676

Total 166 2,8390 , 70971

. insan Kaynaklari 17 2,9037 ,82727

Ast Ust :
. Muhasebe-Finans 13 3,1469 ,49172
lletigim

Satig-Pazarlama 1 2,7273 . 0,214
ve

) Diger 135 2,7205 14724

Esneklik

Total 166 2,7727 , 74326

insan Kaynaklari 17 2,9891 ,77918

Muhasebe-Finans 13 3,1453 ,562650
Genel

Satig-Pazarlama 1 2,7037 . 0,191
KEFF

Diger 135 2,7583 , 70730

Total 166 2,8119 ,70692

Test: Anova, p<0,05.
Tablo 17°de Gorev Yerinin Yonetime Katilma Olgegi, Is Doyumu Olgegi ve alt

boyutlart ile iliskisi’ne bakildiginda gorev yeri ile dlgek ve alt boyutlari arasinda
istatistiksel anlamlilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 18. Seminer veya kursa katilimin ydnetime katilma 6lgegi, Is doyumu dlgegi ve

alt boyutlar ile iligkisi.

Standart Post
N Ort p
Sapma Hoc
Hi¢ Katilmadim 74 3,2083 ,60128
1-3
1-3 kez katildim 58 3,3396 , 32139
_ 1-4
Igsel 4-6 kez katildim 23 3,6848 ,64303
0,000* 1-5
Doyum 7 ve Ustl katildim 6 3,8889 ,48496 3
Diger 5 3,7667 ,23863 04
Total 166 3,3616 ,54738
Hi¢ Katilmadim 74 3,2601 ,53265
1-3 kez katildim 58 3,2737 ,45430
1-4
Digsal 4-6 kez katildim 23 3,4022 ,85443
0,015* 2-4
Doyum 7 ve Ustu katildim 6 4,0208 ,63451 34
Diger 5 3,6500 ,36870
Total 166 3,3238 ,57802
Genel Hi¢ Katilmadim 74 3,2291 ,54804 0,001* 1-3
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Doyum 1-3 kez katildim 58 3,3132 32774 1-4

4-6 kez katildim 23 3,5717 ,68950 1-5
7 ve Usti katildim 6 3,9417 ,52289 2-3
Diger 5 3,7200 ,25397 2-4
Total 166 3,3465 ,52343
Hi¢ Katilmadim 74 2,8263 , 713704
1-3 kez katildim 58 2,7554 ,63633
Verimli 4-6 kez katilldim 23 2,8696 ,82914
Galisma 7 ve Ustii katildim 6 3,4271 56654 0,209
Diger 5 3,1500 ,40166
Total 166 2,8390 ,70971
Hi¢ Katilmadim 74 2,8342 , 73445
Ast Ust 1-3 kez katildim 58 2,6740 ,64956
ileti§im 4-6 kez katildim 23 2,6680 , 94659 0.278
ve 7 ve Ustl katildim 6 3,3030 ,85988
Esneklik Diger 5 2,8545 ,61187
Total 166 2,7727 ,74326
Hi¢ Katilmadim 74 2,8293 , 712427
1-3 kez katildim 58 2,7222 ,62204
Genel 4-6 kez katildim 23 2,7874 ,86473
KEFF 7 ve Ustl katildim 6 3,3765 ,66930 0258
Diger 5 3,0296 ,43697
Total 166 2,8119 ,70692

Test: Anova, Post Hoc: LSD, p<0,05.

Tablo 18’de Seminer veya Kursa Katilimm Yoénetime Katilma Olgegi, Is Doyumu
Olgegi ve alt boyutlar: ile iliskisi verilmistir. Seminer-Kursa katilim ile i¢sel doyum,
digsal doyum ve genel doyum arasinda istatistiksel anlamlilik tespit edilmistir (p<0,05).
Anlamhiligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek igin Post-hoc analizi
yapilmugtir.

Buna gore i¢sel doyumda anlamliligin Hi¢ Katilmadim ile ‘4-6 kez katildim’, *7 ve tsti
katildim’ ve ‘Diger’ arasinda; ‘1-3 kez katildim’ ifadesinin ise ‘4-6 kez katildim’ ve ‘7
ve ustll katildim’ ifadesi arasinda oldugu tespit edilmistir. Yani i¢sel doyumu en yliksek

olanlar seminer veya kursa 7 ve {istii defa katilanlar oldugu tespit edilmistir.

79



Digsal doyum alt boyutunda anlamliligin ‘7 ve dsti katildim’ ifadesi ile ‘hig
katilmadim’, “1-3 defa katildim’ ve 4-6 defa katildim ifadeleri arasinda oldugu
belirlenmistir. Digsal doyumu en yiiksek olanlarin seminer veya kursa 7 ve istii defa

katilanlar oldugu tespit edilmistir.

Genel doyumda ise anlamliligin Hi¢ Katilmadim ile ‘4-6 kez katildim’, ‘7 ve {isti
katildim’ ve ‘Diger’ arasinda oldugu; ‘1-3 kez katildim’ ifadesinin ise ‘4-6 kez
katildim’ ve ‘7 ve lstii katildim’ ifadesi arasinda oldugu tespit edilmistir. Yani icsel
doyumu en yiiksek olanlar seminer veya kursa 7 ve istii defa katilanlar oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 19. Gorev yeri degisikligi sayisinin yonetime katilma dl¢egi, Is doyumu lcegi ve
alt boyutlari ile iliskisi.

Standart
N Ort p
Sapma
Hic 108 3,3058 ,51005
icsel 1-2 45 3,4019 ,61809
0,051
Doyum 2 den fazla 13 3,6859 ,50133
Total 166 3,3616 ,54738
Hic 108 3,3067 ,49660
Digsal 1-2 45 3,3028 ,69469
0,380
Doyum 2 den fazla 13 3,5385 , 75585
Total 166 3,3238 ,57802
Hic 108 3,3062 ,46236
Genel 1-2 45 3,3622 ,62041
0,110
Doyum 2 den fazla 13 3,6269 ,59077
Total 166 3,3465 ,52343
Hic 108 2,8179 ,69259
Verimli 1-2 45 2,8569 ,70303
0,799
Caligma 2 den fazla 13 2,9519 ,90397
Total 166 2,8390 , 70971
Ast Ust Hic 108 2,7761 , 70269
iletigim 1-2 45 2,7374 , 76582
0,856
ve 2 den fazla 13 2,8671 1,01410
Esneklik Total 166 2,7727 , 74326
Genel Hic 108 2,8008 ,68111
0,855
KEFF 1-2 45 2,8082 , 71265
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2 den fazla 13 2,9174 ,92706
Total 166 2,8119 ,70692
Test: Anova, p<0,05.

Tablo 19°da Gérev Yeri degisikligi sayisinin Yénetime Katilma Olgegi, Is Doyumu
Olgegi ve alt boyutlar ile iliskisi’ne bakildiginda gorev yeri ile dlgek ve alt boyutlari

arasinda istatistiksel anlamlilik tespit edilmemistir (p>0,05).
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Tablo 20. Bazi degiskenler ve 6lgekler arasindaki korelasyon

Ogrenim Hizmet Katildiginiz igsel Digsal Genel Ast Ust iletigim Genel
Yasg . ) Verimli Caligma ;
Durumu Siiresi Seminer Doyum Doyum Doyum ve Esneklik KEFF
R 1
Yasiniz
s P
Ogrenim R 078 1
Durumu P 317
; R 846" 059 1
Hizmet , s
Siireniz P ,000 450
Katildiginiz R ,360 ,553 ,324 1
Seminer P ,000 ,000 ,000
R ,034 217" ,008 ,348" 1
igsel Doyum
P 659 ,005 921 ,000
R -077 ,120 -,048 ,209" 742" 1
Digsal Doyum
P 325 123 541 ,007 ,000
R -012 ,189° -,016 3117 ,955" 907" 1
Genel Doyum
P 875 ,015 ,835 ,000 ,000 ,000
verimli R -115 177 -,103 115 561" ,604” 619" 1
Gahgma P ,139 ,022 ,187 ,140* ,000 ,000 ,000
Ast Ust R -,132 111 124 ,005 504" 598" 580" ,907" 1
iletigim ve o
Esneklik ,090 ,153 111 ,947 ,000 ,000 ,000 ,000
R -,125 153" 114 071 ,550" 615" 617" ,984” 968" 1
Genel KEFF
,109 ,049 142 ,365 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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Tablo 20°da katilimcilarin demografik degiskenleri ile 6lgek ve alt boyutlar arasindaki
korelasyon verilmistir. Tablo’ya gore yas ile hizmet siiresi ve seminere katima arasinda;
O0grenim durumu ile katilan seminer, genel doyum ve genel KEFF arasinda; katildiginiz
seminer ile i¢sel doyum, dissal doyum, genel doyum ve Ast Ust Iletisim ve Esneklik
arasinda ve 0l¢ek alt boyutlarin birbirleri ile pozitif yonlii korelasyon gosterdikleri tespit

edilmistir.

Tablo 21. Genel doyum 6l¢eginin toplam puani ile katilimciligr etkileyen faktorler
Ol¢egi arasindaki regresyon analizi.

2

R R Diizeltilmis R’ F P

,617 ,380 ,376 100,631 ,000*

Tablo 21°de Genel Doyum o&lgeginin toplam puani ile katilimeiligr etkileyen faktorler
Olcegi arasindaki regresyon analizi Buna gore katilimciligi etkileyen faktorler genel
doyum o6lgegi iizerinde anlamli etkiye sahiptir. Katilimeilig1 etkileyen faktorlerin %37

oraninda genel doyum 6l¢egini acikladig sdylenebilir.

Tablo 22. Etkilerin katsayilar tablosu 2

Standartlastiriimayan Standartlastiriimis
katsayilar katsayilar T sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 2,063 132 15,632 ,000
Genel KEFF 457 ,046 617 10,032 ,000*

Bagimli Degisken: Genel Doyum
Bagimsiz Degisken: Genel KEFF

Tablo 22’¢ gore Genel KEFF (B=0,61; t=10,032; p<0,000) ile genel doyum

arasinda p<,000 anlamlilik seviyesinde pozitif yonlii gii¢lii bir iligki vardir.

83



Tablo 23. Genel doyum 6l¢eginin toplam puani ile katilimeilig etkileyen faktorler
6l¢eginin alt boyutlar1 arasindaki regresyon analizi.

2

R R Diizeltilmis R’ E P

,620 ,385 377 50,989 ,000*

Tablo 23°de Genel Doyum 6lgeginin toplam puani ile katilimeiligr etkileyen faktorler
Ol¢ceginin alt boyutlar1 arasindaki regresyon analizi Buna gore katilimciligi etkileyen
faktorler genel doyum 06lgegi lizerinde anlamh etkiye sahiptir. Katilmcilig1 etkileyen

faktorlerin %37 oraninda genel doyum 6lgegini agikladigr sdylenebilir.

Tablo 24.Etkilerin katsayilar tablosu.

Standartlastiriimayan Standartlastiriimis
katsayilar katsayilar ; sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 2,045 133 15,403 ,000
Verimli

,386 ,108 524 3,581 ,000*
Calisma
Ast iist lletisim

,074 ,103 , 105 717 474

ve Esneklik
Bagimli Degisken: Genel Doyum

Bagimsiz Dedisken: Verimli Calisma, Ast ist lletisim ve Esneklik

Tablo 24’e gore verimli ¢alisma (=0524; t=3,581; p<0,000) ile genel doyum
arasinda p<,000 anlamlilik seviyesinde pozitif yonlii gii¢lii bir iliski vardir. Ancak Ast
iist Iletisim ve Esneklik (p=0,105; t=,717; p<,474) ile p>0,05 diizeyinde bir anlamlilik

tespit edilmemistir.
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VI. SONUC VE ONERILER

Yonetime katilma calisanlarin  kazanacagi yapict tutum, davranis ve hareketler
nedeniyle ¢agdas yonetim yaklasimlar1 sayesinde meydana gelen 6nemli bir kavramdir.
Boylelikle calisanlarin  yiiriittiikleri is sonucunda kazanacagi haz ve seviyesi

yiikseleceginden dolayi isleri de sahiplenmeleri paylasma arzularini artirmaktadir.

Katilimc1 yonetimde en ciddi fayda, dogal motivasyona olan destegi, is tatmini, is yeri
ve isine sahiplenme duygusunun pekistirilmesidir. Bunun nedeni isgorenlerin isleri
lizerine s0z sahibi olmus olmalaridir. Bu noktada temel is amaglari, verimlilik, kalite,
miisteri tatmini ve neticede kar pay1 pozitif anlamda etkilenecektir. Bu durum ise daha
fazla fayda, kazang ve is glivenligi manasina gelmektedir. Ciinkii isgdrenler giizel bir
neden gordiikleri zaman kendisinden beklenmeyen bir basar1 ortaya koyarlar.
Arastirmaci ve uzmanlar, katilimc1 yonetimin belirli bir diizeyde verimlilik ve is tatmini

tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu bulgulamislardir.

Tiirkiye’de belediyelerde isgdrenlerin katilimci yonetimi konusunda bilimsel nitelige
sahip calismalarin az oldugu goriilmektedir. Bu ¢ergevede yerel yonetimlere iligskin
tekrar yapilandirilma admna Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda g¢alisanlarin yonetime
katilim1 ve de daha 6nemlisi kadin c¢alisanlarin yonetime katilma konusuna gereken

seviyede ilgi gosterilmemektedir.

Bundan dolay1r bu galismada Istanbul’da yer alan Bayrampasa belediyesindeki kadimn
calisanlarin yonetime katiliminin is tatmini iligkisi konusu amaglanmistir. S6z konusu

calismada tespit edilen sonuglar asagida siralanmistir:

e Kadin katilimcilarin % 39,2°sini lise, % 42,2’sini tiiniversite mezunlari, %
91,6’s11 mavi yakalilar, % 29,5’ini 10 yildan uzun siire ¢alisanlar; % 21,7 sini
18-24 yas araliginda, % 25,9’unu 25-31 yas araliginda ¢alisanlar; % 17,5 nin 39-
45 yas arahiginda oldugu, , % 81,3’iinii IK ve muhasebe-finans disinda

calisanlarin oldugu tespit edilmistir.

85



Yonetime katilma oOlgedi sorularma ait ortalamalarda; en yiiksek puanlarin
sirastyla ‘Kurumunuzda her zaman ¢alisanlarla yoneticiler arasinda karsilikli
sevgi ve sayginin olmasi’, ‘Kurumunuzda g¢alisanlarla {ist yonetim arasindaki
stati  farklihigmi ortadan kaldirmak i¢in ¢abalar mevcut olmasi’® ve
‘Kurumunuzda iliskilerin insan oncelikli olmasi, insana deger verilmesi ve
yatirim yapilmast® oldugu; en diisiik puanlarin ise sirasiyla ‘Faaliyetlerde
yapilacak degisikliklerde c¢alisanlarin goriislerine bagvurulmast’, ‘Kurumunuzda
calisanlara is yapma stili konusunda 6zgiirlikk taninmasi1’, ‘Calistiginiz kurumda

kararlarin tiim personelin katilimiyla alinmas1’ oldugu tespit edilmistir.

Is doyum &lgegi sorularina ait en yiiksek puanlarmn sirasiyla ‘Beni her zaman
mesgul etmesi bakimindan’, ‘Yaptigim is karsiliginda duydugum basar
hissinden’, ‘Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan’ sorularindan alindig1 belirlenmistir. En diisiik puanlarin ise sirasiyla
‘Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan’, ‘Kendi
kararlarim1 uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan’ ve ‘Kisilere ne
yapacaklarin1t sdyleme sansina sahip olmam bakimindan’ sorularina geldigi

tespit edilmistir.

Icsel doyum puanmin 3,36+,54, dissal doyum puani 3,32+,,57, genel doyum
3,34+,,52, verimli ¢alisma 2,83+,70, ast st iletisim ve esneklik 2,77+,,74, Genel
KEFF 2,81+,70 oldugu bulunmustur.

KEFF Olgeginin KMO Bartlett’s degeri 3086,891, anlamlilik ise p<0,000 olarak

belirlenmistir.

Is doyum Olgeginin KMO Bartlett’s degeri 1484,087, anlamlilik ise p<0,000

olarak belirlenmistir.
KEFF o6l¢eginin faktdr analizi sonuglarina gore olgegin 3 adet faktorden

olustugu tespit edilmistir. Is doyum 6lgeginin faktdr analizi sonuglarina gore ise

Olcegin 5 adet varyansinin oldugu tespit edilmistir.
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Verimli ¢alisma, alt iist iletisim ve esneklik ile genel KEFF arasinda istatistiksel
anlamlilik oldugu tespit edilmistir (p<<0,05). Anlamliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Post hoc analizine gore verimli ¢aligma
alt boyutunda anlamliligin 32-38 yas diger biitiin yas gruplar1 arasinda oldugu ve
en disik verimli calisma puaninin 32-38 yasindaki bireylerde oldugu
belirlenmistir. Alt {ist iletisim ve esneklik ile Genel KEFF’de anlamliligin 32-38
yas ile 18-24, 25-31 ve 39-45 yaslar arasinda oldugu ve 32-38 yasindaki
bireylerin diger kisilerden daha diisiik puan ortalamasina sahip oldugu tespit

edilmistir.

Olgekler ile egitim durumu arasindaki iliskiye ait sonuglarda, anlamliligin
sadece ic¢sel doyum ile genel doyum alt boyutlarinda oldugu tespit edilmistir.
Anlamliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaci ile ise Post hoc
LSD yapilmigtir. Yapilan analiz sonucunda hem i¢sel doyum hem de genel
doyum alt boyutlarinda anlamhiligin Lise ile {niversite ve Yiiksek lisans
egitimine sahip kisileri arasinda oldugu tespit edilmistir. Lise mezunlarinin
aldiklar1 puanlarin iiniversite ve yiiksek lisans mezunu olanlardan ¢ok daha

diisiik oldugu tespit edilmistir.

Unvanin yonetime katilma olcegi, is doyumu dlgegi ve alt boyutlar: ile olan
iligkisi sonuclarina gore 6lgeklerin biitiin alt boyutlarinin unvan ile istatistiksel
anlamlilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore beyaz yakalilarin
biitiin alt boyutlardan mavi yakalilara gore daha yiiksek puanlar aldiklar tespit

edilmistir.

Hizmet Siiresinin Y&netime Katilma Olgegi, Is Doyumu Olgegi ve alt boyutlar:
ile iligkisi sonuglarina gore hizmet siiresinin hicbir dlgek ve alt boyutlar ile

istatistiksel anlamliliginin olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
Gorev Yerinin Yonetime Katilma Olgegi, Is Doyumu Olgegi ve alt boyutlart ile

iliskisi’ne bakildiginda gorev yeri ile dlgek ve alt boyutlar: arasinda istatistiksel

anlamlilik tespit edilmemistir (p>0,05).
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Seminer veya Kursa Katilimin Yonetime Katilma Olgegi, is Doyumu Olgegi ve
alt boyutlar ile iligskisine ait sonuglara gore, Seminer-Kursa katilim ile igsel
doyum, dissal doyum ve genel doyum arasinda istatistiksel anlamlilik tespit
edilmistir (p<0,05). Anlamliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek
icin Post-hoc analizi yapilmistir. Buna gore igsel doyumda anlamliligin Hig
Katilmadim ile ‘4-6 kez katildim’, ‘7 ve {istli katildim’ ve ‘Diger’ arasinda; ‘1-3
kez katildim’ ifadesinin ise ‘4-6 kez katildim’ ve ‘7 ve istii katildim’ ifadesi
arasinda oldugu tespit edilmistir. Digsal doyum alt boyutunda anlamliligin ‘7 ve
ustii katildim’ ifadesi ile ‘hi¢ katilmadim’, ‘1-3 defa katildim’ ve 4-6 defa
katildim ifadeleri arasinda oldugu belirlenmistir. Digsal doyumu en yiiksek
olanlarin seminer veya kursa 7 ve istli defa katilanlar oldugu tespit edilmistir.
Genel doyumda ise anlamliligin Hi¢ Katilmadim ile ‘4-6 kez katildim’, ‘7 ve
istii katildim” ve ‘Diger’ arasinda oldugu; ‘1-3 kez katildim’ ifadesinin ise ‘4-6

kez katildim’ ve 7 ve iistii katildim’ ifadesi arasinda oldugu tespit edilmistir.

Gorev Yeri degisikligi sayismin Yonetime Katilma Olgegi, Is Doyumu Olgegi
ve alt boyutlar ile iliskisi’ne bakildiginda gorev yeri ile 6lgek ve alt boyutlari

arasinda istatistiksel anlamlilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Katilimcilarin - demografik degiskenleri ile o©l¢cek ve boyutlar arasindaki
korelasyona gore yas ile hizmet siiresi ve seminere katima arasinda; 6grenim
durumu ile katilan seminer, genel doyum ve genel KEFF arasinda; katildiginiz
seminer ile icsel doyum, digsal doyum, genel doyum ve Ast Ust Iletisim ve
Esneklik arasinda ve o6lcek alt boyutlarin birbirleri ile pozitif yonli korelasyon

gosterdikleri tespit edilmistir.

Genel Doyum 6lgeginin toplam puani ile katilimeiligr etkileyen faktorler 6lgegi
arasindaki regresyon analizine gore katilimciligi etkileyen faktorler genel doyum
Olcegi tizerinde anlamli etkiye sahiptir. Katilimcilig1 etkileyen faktorlerin %37

oraninda genel doyum 6l¢egini agikladig1 sdylenebilir.

Genel KEFF ile genel doyum arasinda p<,000 anlamlilik seviyesinde pozitif

yonlii giiglii bir iligki bulunmustur.
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Genel Doyum oOlgeginin toplam puani ile katilimcili@i etkileyen faktorler
6l¢eginin alt boyutlar1 arasindaki regresyon analizine gore katilimcilig: etkileyen
faktorler genel doyum oOlcegi iizerinde anlamli etkiye sahiptir. Katilimcilig

etkileyen faktorlerin %37 oraninda genel doyum 06l¢egini agikladigi sOylenebilir.

Verimli ¢calisma ile genel doyum arasinda p<,000 anlamlilik seviyesinde pozitif
yonlii giiclii bir iliski vardir. Ancak ve Ast iist iletisim ve Esneklik ile p>0,05

diizeyinde bir anlamlilik tespit edilmemistir.

Yapilan ¢alisma kapsaminda elde edilen sonuglar dogrultusunda asagida Onerilerde

bulunulabilir;

Bu c¢alisma baglaminda sehir ve ilge belediyeleri 6zelinde kadin c¢alisanlara

iliskin ¢alismalarin artirilmasi gerekmektedir.

Yonetime katilimda katilimeilarin - alinan kararlara iliskin etki diizeyleri

arttirilmalidir.

Isgorenler arasi esitligin temin edilmesi personelinin tamamimi igerecek bigimde

katilim siireclerinin genisletilmesinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.
Fikir ve diisiincelerin kararlara direkt olarak katilim saglayacak ve boylelikle
calisan bireylerin katilim etkinligi duygusunun artirilmasina yonelik katilim

tarzlarmin uygulanmasi gerekmektedir.

Kurumsal bilgi ve veriler daha ulasilabilir olmali, bilisim vasitalarinin

cesitlenmeli ve egitimlere daha ¢ok 6zen gosterilmelidir.

Karsilikli giivenin kalic1 ve stirekli olabilmesi adina otoriter davranislarin

birakilmasinda fayda olacagi diisiiniilmektedir.
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Konu: Etik Kurul Onay1 Hakkinda

Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Anabilim Dal1 Yiiksek lisans
ogrencisiyim. Dr Ogr. Uyesi Hiiseyin ARSLAN danigsmanhiginda “Kadin Cahsanlarin Yénetime
Katilmas1 Ve Is Tatmini iligskisi:Bayrampasa Belediyesi Ornegi”baslikli tez ¢alismasin
yiirlitmekteyim.Tezimde kullanacagim 6l¢eklerin Etik Kurul tarafindan degerlendirilerek onaylanmasini

arz ederim.
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GSM : 5432037229

Danisman:

Dr Ogr.Uyesi Hiiseyin ARSLAN

harslan@ticaret.edu.tr
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KIiSISEL BILGILER ANKET FORMU

Bu anket formu istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yiiriitiilmekte olan
“Kadin Calisanlarin Yonetime Katilmasimin Is Tatmini Iliskisi: Bayrampasa Belediyesi Ornegi”
baslikli yiiksek lisans tez calismasi i¢in yapilmaktadir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel
amagl kullanilacaktir. Katkilarmiz bizim igin 6nemlidir. Simdiden degerli katkilarinizdan dolay1
tesekkiir ederiz.

Dr. Hiiseyin Arslan Emel Giirek
Istanbul Ticaret Universitesi Istanbul Ticaret Universitesi
Isletme Fakiiltesi (Tez Danigmani) IKY Boliimii

Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

KiSiSEL BILGILER
18-24 25-31 32-38 39-45 46 ve Ustii
1 | Yasmz () () () () ()
Ogrenim Tlkokul Ortaokul Lise Universite Yiiksek Lisans
Durumunuz
2 () () () ()
()
Miidiir Miidiir Uzman-Sef Isci Diger
3 | Unvaniniz Yardimcisi O
() () 0 0
1 yildan az 1-3 yil 3-6 yil 8-10 y1l 10 y1l ve tizeri
4 | Hizmet Siireniz O O @) O O




Insan Muhasebe- Uretim Satig-Pazarlama Diger
Kaynaklar Finans
Gorev Yeriniz O O
0 0
0
Kurumunuzda Hig 1-3 kez 4-6 kez 7 ve Ustil Diger
katildigimiz katilmadim katildim katildim katildim
kurslar/egitimler
0 0 0 0
0
Kurumunuzda Hig 1-2 2 den fazla
bulundugunuz siire
. .« 0 0 0
icinde gorev
yerinizin  de@isme

sikhig




EK : 2. Katihmciig1 Etkileyen Faktorler Formu (Form 2)

Asagida,sizin katilimci bir yoOnetim anlayis1 benimseyebilmeniz i¢in hangi

faktorlerin 6nemli olduguna iliskin baz1 ifadelere yer verilmistir.Her ifadenin karsisinda

incelenmek istenen parametrenin dnem derecesini ifade eden rakamlar bulunmaktadir.

Bu rakamlar bir (1) ile bes (5) arasinda deger almakta olup bir (1) hi¢ bir zaman bes (5)

her zaman degerine sahiptir.

anlamma gelmektedir. Sizden, sorulan sorulari bu iki scala (rakam) arasinda

degerlendirmeniz beklenmektedir. Her soru i¢in uygun goérdiigliniiz rakamin altinda

bulunan kutucugu (x) ile isaretlemeniz yeterli olacaktir.

Katiliminizi ne kadar etkiliyor

Hicbir | Ara |Bazen| Siklikla Her
zaman |sira zaman
1 2| 3 4 5

1. Kurumunuzun vizyonu belirlenirken galisanlarin
goruslerine basvurulmasi

2. Kurumunuzda sizi de kapsayan ¢alisma gruplari, takim vb.
olusumlarin bulunmasi

3. Calistiginiz kurumda belli bir personel gelisim programinin
uygulanmasi

4. Cahistiginiz kurumun yapisinin galismalarin en verimli
olmasini saglayacak sekilde diizenlenmesi

5. Galisanlarin yenilikgi gabalarinin tesvik edilmesi, 6dil vs.
verilmesi

6. Calistiginiz kurumun vizyonunun sizce anlamli bulunmasi
ve paylasiimasi

7. Kurumunuzda olusturulan galisma gruplarinin ise
yaklagimi ve entelektiiel yapisi birbirinden farkli
kisilerden olusmasi

8. Calistiginiz kurumda kararlarin tiim personelin katilimiyla
alinmasi

9. Kurumunuzda calisanlara is yapma stili konusunda
ozgirlik taninmasi

10. Kurumunuzda iliskilerin insan dncelikli olmasi, insana
deger verilmesi ve yatirim yapilmasi

11. Calistiginiz kurumda kurallar konulurken bu kurallarin
neden olabilecegi tepkiler distniilerek esneklik payinin
birakilmasi

12. Kurumunuzun vizyonu hakkinda tiim galisanlarin
bilgilendirilmesi




13. Calistiginiz kurumda dogru insanlarla dogru islerin bir
araya getirilmesi

14. Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde galisanlarin
goruslerine basvurulmasi

15. Yonetimin belirledigi hedeflere ulasma adina calisanlara
en iyi yolu bulma 6zglrliglinin taninmasi

16. Kurumunuzun, ¢alisanlarin ¢abalarini artirabilmek igin
onlarin beklentilerini bilmesi

17. Calisanlara mevcut durum hakkinda
degerlendirmelerde bulunmak, siregle ilgili endiselerini
dile getirmek igin fikirlerinin sorulmasi

18. Kurumunuzda yatay, dikey ve g¢apraz iletisim aglarinin
bulunmasi

19. Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin
fikirlerinin, 6nerilerinin, sorun ¢éziimiine katkilarinin
deger gormesi

20. Cahstiginiz kurumda ¢alisanlara farkli yetenekler
kazandiracak programlarin uygulanmasi

21. Cahstiginiz kurumun galisanlarin distinsel
yeteneklerinden yararlanmasi

22. Kurumunuzdaki is ortaminin fiziksel ve sosyal
etmenlerinin, isgorenlerin istekleri dikkate alinarak
diizenlenmesi

23. Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda
degisimin yon, amaci, alacagi nihai sekil, bunun nasil
yapilacagi ve kimin nelere katlanmak zorunda kalacagi
konularinda ¢alisanlara bilgi verilmesi

24. Kurumunuzda takim halinde g¢alisan insanlarin
birbirlerini tamamladiklarina ve daha basarili olduklarina
dair inancin olmasi

25. Calisanlar tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin Ustler
tarafindan desteklenmesi

26. Kurumunuzda ¢alisanlarla ist yonetim arasindaki statii
farklihgini ortadan kaldirmak icin ¢abalar mevcut olmasi

27. Kurumunuzda her zaman calisanlarla yoneticiler arasinda
karsilikli sevgi ve sayginin olmasi




MINNESOTA DOYUM OLCEGI

Asagida isinizi ifade eden climlelerden ne derece memnun

oldugunuzu

HMD: Hi¢ Memnun Degilim
MD : Memnun Degilim

K : Kararsizim

M : Memnunum

CM : Cok Memnunum

ifadelerini kullanarak degerlendiriniz”. Hi¢ memnun degilim” (1) Ile

degerlendirilirken “Cok memnunum” (5) ile degerlendirilecektir.

Simdiki isimden HMD MD | K

cM

1-Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2-Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan

3-Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4-Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan

5-Yoneticimin. ekibindekileri kisileri yénetme tarzi
Bakimindan

6-Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan

7-Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

8-Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9-Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan

10-Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan

11-Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

12-is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

13-Yaptigim is karsiliginda aldigim licret bakimindan




14-is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan

15-Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16-isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

17-Calisma sartlari bakimindan

18-Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari bakimindan

19-Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20-Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden




