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KADIN CALISANLARIN YONETIME KATILMASI VE I$ TATMINI iLISKiSi:
BAYRAMPASA BELEDIYESI ORNEGI

OZET

Kadin ¢alisanlarin yonetime katilmasinin i tatmini ile iliskisi oldugu 6ngdriisiiyle bu c¢alisma yapilmistir. Bu
kapsamda Likert tipi iki 6lgek kullanilmistir. Katilimeiligi etkileyen faktorler formu ile Minnesota Is Tatmini
Olgegi (MITO) Bayrampasa Belediyesi’nde calisan 166 kadmn katilimciya iletilmis ve eksiksiz geri doniis
saglanmistir. Elde edilen bu veriler iizerinde istatistiksel analizler yapilarak kadin galisanlarin yonetime katilmasi
ile is tatmini iligkisi ve demografik degiskenler arasinda iliski olup olmadigi arastirilmigtir. Yapilan arastirma
sonrasinda tespit edilen sonuglara gore; kadin katilimcilarin biiyiik cogunlugunu lise ve iiniversite mezunlari,
mavi yakalilar olusturmustur. Yonetime katilma oOl¢egi sorularma ait ortalamalarda; en yiiksek puanin
‘Kurumunuzda her zaman ¢aliganlarla yoneticiler arasinda karsilikli sevgi ve sayginin olmasi’ sorusu, en diisiik
puanin ise ‘Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde ¢alisanlarin goriislerine bagvurulmasi’ sorusu oldugu tespit
edilmistir. Is doyum &lgegi sorularma ait en yiiksek puanin ‘Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan’, en
diisiik puanmn ise ‘Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan’, sorularina geldigi tespit
edilmistir. Olgekler ile egitim durumu arasindaki iliskiye ait sonuclarda, anlamlihgin sadece igsel doyum ile
genel doyum alt boyutlarinda oldugu tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Belediyeler, Calisanlarin Yonetime Katihmi, Kadin Cahsanlar.

RELATIONSHIP BETWEEN THE PARTICIPATION OF WOMEN EMPLOYEES IN
MANAGEMENT: THE CASE OF BAYRAMPASA MUNICIPALITY

ABSTRACT

This study was conducted with the assumption that female employees' participation in management is related to
job satisfaction. In this context, two Likert type scales were used. With the form of factors affecting
participation, Minnesota Job Satisfaction Scale (MITO) was delivered to 161 female participants working in
Bayrampasa Municipality and complete return was provided. Statistical analyzes were conducted on the data
obtained to determine whether there is a relationship between female employees' participation in management
and job satisfaction and demographic variables. According to the results determined after the research; The
majority of female participants were high school and university graduates and blue collar. In the averages of
participation scale questions; the highest score was asi mutual love and respect between employees and
managers in your organization, and the lowest score was asi to consult employees' opinions about changes in
activities ’. It was found that the highest score of the job satisfaction scale questions was bakimindan to keep me
busy zaman and the lowest score was ‘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 was found that the significance was only in the
internal satisfaction and general satisfaction sub-dimensions.

Key words: Municipalities, Employee Participation in Management, Female Employees Page.



1. GIRIS

Yonetime katilim kavrami basit ve yeni degildir. Bu diisiince endiistri devrimine kadar
uzanirken ve katilimcr yonetimin devrim siiresinde ortaya cikan soruna karsit gosterilen
direnisin bir ¢6zliimii niteliginde gerceklestigi bilinmektedir.

Yonetime katilma calisanlarin kazanacagi yapict tutum, davranis ve hareketler nedeniyle
cagdas yonetim yaklagimlari sayesinde meydana gelen onemli bir kavramdir. Boylelikle
calisanlarin yiriittiikleri is sonucunda kazanacagi haz ve seviyesi yiikseleceginden dolayi
isleri de sahiplenmeleri paylasma arzularini artirmaktadir(Cassar, 1999).

Katilimc1 yonetimde en ciddi fayda, dogal motivasyona olan destegi, is tatmini, is yeri ve
isine sahiplenme duygusunun pekistirilmesidir. Bunun nedeni isgorenlerin isleri {izerine s6z
sahibi olmus olmalaridir. Bu noktada temel is amaclari, verimlilik, kalite, miisteri tatmini ve
neticede kar pay1 pozitif anlamda etkilenecektir. Bu durum ise daha fazla fayda, kazang ve is
giivenligi manasina gelmektedir. Ciinkii isgdrenler gilizel bir neden gordiikleri zaman
kendisinden beklenmeyen bir basari ortaya koyarlar. Arastirmaci ve uzmanlar, katilimci
yonetimin belirli bir diizeyde verimlilik ve is tatmini {izerinde pozitif bir etkisinin oldugunu
bulgulamislardir.

Is tatmini kisilerin calistiklar1 isten elde ettikleri maas ve isyerinde diger isgdrenlerle is
yaparken aldig1 hazla, sunulan somut verilerin getirdigi seving seklinden de tanimlanabilir
(Eren, 2004). Is sonucunda somut gdzlemlenen veriler is tatmininin esasmni olusturur. s
tatmini isyerindeki ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarinin isaretidir.

Is tatmini &neminin cesitli 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 sonuclar elde edilir. Bundan dolay: isletmenin hedeflerine
istikrarli, cabuk ve emin bir bigimde varilabilir.

Tiirkiye’de belediyelerde isgérenlerin katilimcr yonetimi konusunda bilimsel nitelige sahip
caligmalarin az oldugu goriilmektedir. Yerel yonetimler hakkinda yiiriitiilen caligmalarin
genellikle bu kurumlarla dis c¢evreleri {izerine oldugu literatiirde bulunmaktadir. Bu acidan
yerel demokrasinin kuvvetlenmesinin lideri konumundaki belediyelerin 6ncelikle kendi
iclerinde katilimci yonetim kiiltiiriinii 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 yagsama gecirecegi tartisma konusudur.

Kadin ¢alisanlarin yonetime katiliminin is tatmini iligkisi konusunda yapilan bu c¢aligmanin
amaci, teorik boliimde literatiire gerekli destegin verilmesi, ampirik boliimde ise Bayrampasa
belediyesinin somut sekilde incelenmesidir.



LITERATUR

Bu baglik altinda ¢alismamizin degiskenlerini olusturan yonetime katilma ve is tatmini ile
ilgili kaynak taramasi yapilarak incelenmistir.

2.1. Katilimel Yonetim

Isletme yonetiminde calisanlarin dahil edilmesi kavrami eski bir kavramdir. Is yasaminda
kalite arttirilmasi ¢ergevesinde 1960 doneminde isletme ve sirketlerde davranig biliminin
Ooneminin farkina varilmasiyla baslayan siire¢, calisanin yoOnetime dahil edilerek calisma
yerlerinde sanayi demokrasisini gergeklestirebilme c¢abalariyla stiregelmistir (Arng, 2019).

Glinlimiiz sartlarinda isgorenlerin isletme ve sirket yonetimine dahil olma diisiincesinde
miisterek katilimdan ¢ok bireysel katilm 6n plandadir. Uretim ve yonetim tekniklerindeki
yeni gelismeler, isletme ve firmalarin genel strateji ve planlarinda insan kaynaklar1 (IK)
yoOnetiminin oneme sahip bir rol almasi, ¢atigma yasayan igveren - is¢i anlayisindan yonetici -
calisan isbirligi felsefesine meyil; iggorenlerin yonetimde bulunma anlayisinit devamli sekilde
giindemde tutmaktadir (Unal, 2003).

Yonetime katilma c¢alisanlarin kazanacagi yapict tutum, davranis ve hareketler nedeniyle
cagdas yonetim yaklagimlart sayesinde meydana gelen Onemli bir kavramdir. Boylelikle
calisanlarin yiiriittiikleri is sonucunda kazanacagi haz ve seviyesi ylikseleceginden dolayi
isleri de sahiplenmeleri paylasma arzularini artirmaktadir (Cassar, 1999).

Genel anlamda, hizmet ve mal {iretimi yapan kurumlarda en alt seviyede bulunan ¢alisandan
en iist seviyedeki yoneticiye kadar degerlendirme, deneme, yanilma ve diistinme imkanlarinin
verilmesi yOnetime katilmanin bir baska tarifidir (Paksoy, 2000).

2.1.2. Yonetime Katilma Tiirleri

Yonetime katilma tiirleri dogrudan ve dolayli katilim tiirleri olmak {izere 2 grupta kategorize
edilebilmektedir.

2.3.1. Dolayh Katilim Tiirleri

Cogunlukla yararlanilan bir metot olan dolayli katilim teknigi, is¢i temsilcisi araciliiyla
katilim, sendika temsilcisi araciligiyla katilim ve isletme konseyleri aracilifiyla katilim
seklinde ii¢ gruba ayrilabilmektedir (Murat, 2007).



2.3.1.1. Isci Temsilcisi

Belli miktarlarda is¢ilerin ¢alistirildigi kurum ve kuruluslarda, iscilerce se¢imi yapilan is¢i
temsilcileri, ayn1 zamanda, elliden az is¢inin ¢alistirildigr kurum ve kuruluslarda, isletme
konseyinde de gorevlendirilebilirler. Is¢i temsilcileri, {ist ydnetime karsi is¢i haklarinim
savunulmasi, is¢i Orgiitlenmesi hususunda yonetim ile fikir aligverisinde bulunulmasi ile

iscilere ait talep ve diisiincelerin iist yonetime aktarilmasi sorumlulugu bulunmaktadir (Adali,
1986).

2.3.1.2. Sendika Temsilcisi

Isyerlerinde sendikanin bulunmas1 durumlarinda sendika temsilcilikleri, ¢alisanlar icerisinden
ilave olarak temsilcilerin secilip yonetime katilmasi yerine, var olan sec¢ilen sendika
temsilcilerinin, dogrudan ve is¢iler adina yonetime ilave ederler. Boylece, 2 farkli temsileilik
ortaya ¢cikmamakta ve is¢ilerin, sendika entegrasyonu gercevesinde biitiinleserek isverene
kars1 birlesme imkani saglanmaktadir. Sendika temsilcilikleri vasitasiyla yonetime katilim

saglanmasi, isveren ve sendika iliskilerine de pozitif acidan katkilar saglar (Sabuncuoglu,
1987).

2.3.1.3. isyeri Komiteleri

Isyerindeki ¢alisanlarin tiimiiniin bir araya gelmesiyle isyeri komiteleri olusturulmaktadir.
Isyeri komitesinde ¢alisan temsilcileri secilirken komiteye ¢alisanlarin tiimiine temsil yetKisi
verilmektedir. Isveren temsilcisi veya isveren bu komiteye katilamazlar. Isyeri komitesi
yapisindan dolay1, fazlaca genis bir danigma ve bilgi agini elinde bulundurmaktadir(Galipoglu,
2014).

2.3.2. Dogrudan Katihm Tiirleri

Calisan performanslarinin yiikseltilmesi, calisma kosullarini degistirilmesi ve miisterinin
memnun edilmesi gibi konularda kurum kiiltiirii anlayisi ve ortak bir sorumlulugunun
olusturulmasi i¢in bir yapilanmay1 amaclayan dogrudan katilim tiirleri, isveren ve calisan
iletisimini kuvvetlendirerek, mutabakat ve diyalog yolunu amagclar. Japonya ve Amerika’daki
cok uluslu sirketlerce genellikle uygulamaya konulan bu tiirler; ¢alisanlarin ise ilgilerini
artirmayi, igyeri igerisinde uyum ve iletisimi gerektiginde 6diil sistemiyle iyilestirmeyi, isleyis
ve isleri tekrar organize etmeyi, ¢alisan devir seviyesini diisiirmeyi, ¢alisan veya isgorenlere
diizenli bilgi iletilmesini ve bireysel rehberlik hizmetleri verilmesini, c¢alisanlarin ise
devamliliginin temin edilmesini ve calisanlar arasinda ortaklik bilincinin meydana
getirilmesini gergeklestirmeyi hedeflemektedir (Kagnicioglu,2011).



2.3.2.1. Gruplarda Yonetime Katihm Bicimleri

Gruplarin yonetimlere katilim bigimleri problem ¢ézme ya da karar alma siireci igerisinde
calisan veya isgdrenlerin neye katilacagi, bir baska deyisle, hangi seviyede s6z hakkini elinde
bulunduracagi konusunda bilgilendirmektedir. Bu c¢ercevede karar alma siirecine ait agama
konusu ya da sorununun saptanmasi, se¢eneklerin gelistirilmesi, ¢oziimiin tespit edilmesi,
uygulamanin degerlendirilmesi ve planlanmasi olarak siralanabilmektedir (Szabo, 2006).

2.3.2.2. 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 yazil olarak kullanilmalaridir. Oneri programlarmin ¢ikis noktasi kardan pay
verilmesi tekniginin mahzurlarini elimine etmek amaciyla uygulamaya konulan Scanlon
planidir. Joseph Scanlon tarafindan yaratici fikir ve diisiincelerin gelistirilmesi ve yonetime
aktarilmasi hedefiyle gelistirilen plan orgiitiin her kademesindeki isgdrenlere yer verilen oneri
komitelerine dayanir. Plan vasitasiyla ¢alisanlarin 6neri, fikir, gereksinim ve dilekleri sistemli
bir sekilde list yonetime ulasirken boylelikle asagidan yukariya dogru etkili bir iletisim
saglanir (Dicle, 1974).

2.3.2.3. Amaclara Gore Yonetim

Kavram acisindan amaglara gore yonetim 1950’1 yillarda ilk defa Peter Drucker tarafindan
uygulanmaya baslanmistir. Bu ise bir orgiitte yonetilenler ve yoneticilerin hedefleri birlikte
ortaya ¢ikardiklari, ulasmak istedikleri sonuglar ve sorumlu olduklar1 alanlarin gergeklesip
gerceklesmedigini birlikte analiz ettikleri bir siire¢ olarak tarif edilmektedir (Ertiirk, 2000).

2.3.2.4. Bagimsiz Calisma Gruplar

Is zenginlestirme modellerinin gruplarda faaliyete ge¢mesiyle bagimsiz calisma gruplari
meydana gelmektedir. Is zenginlestirme uygulamalar1 sirasinda gruba hedefler verilir.
Hedeflerin gercgeklestirilebilmesi amaciyla yapilacak olan ¢alismanin isleyisi, plan1 ve diizeni
hususunda grup bagimsiz kilinmaktadir. Bu teknigi uygulandigi sartlarda, grup tyeleri
beraber calisacaklar bireyleri secebilirken performans analizlerini kendi i¢lerinde yapabilirler
(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998).



2.3.2.5. Birlikte YOnetim

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

2.3.2.6. Takim Cahismasi

Birbirlerine ait eksiklerini tamamlayabilen Ozelliklere 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).
3. 1S TATMINI

Is tatmini kisilerin calistiklar1 isten elde ettikleri maas ve isyerinde diger isgdrenlerle is
yaparken aldig1 hazla, sunulan somut verilerin getirdigi seving seklinden de tanimlanabilir
(Eren, 2004). Is sonucunda somut gozlemlenen veriler is tatmininin esasimi olusturur. Is
tatmini isyerindeki ¢alisanlarin 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 bunlarm duygusal bigimde kendinde etki yapmasidir. Is
tatmini i¢in cesitli pek ¢ok tarif bulunmaktadir. Genel manada is tatmini, calisanlarin
islerinden duyduklar1 hosnutlugu belirtmektedir. Is tatmini, is karakteriyle calisanin istekleri
arasindaki biitiinliigii belirten bir kavramdir (Trevor, 2001).

Bireyin dogrudan igyerinde ifa ettigi isinin ve bu igin degisik yoOnlerine iliskin duygular
gbsteren bir ogedir. Is tatmini, isle ilgili ¢ok miktarda gdsterilen ve gosterilmeyen
deneyimlerin tamami ve esitlenmesinden sonuglanan davranislar seklinde ifade edilebilir
(Saylan, 2019).

Is tatmini, bireyin goreviyle ilgili duygularmin toplamuidir. Bir kisinin isine karst sahip oldugu
hislerin toplami 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).



3.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini Sneminin 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, cabuk ve emin bir bigimde varilabilir (Cook, 2008).

Calisanlarin manevi ve maddi sagliginin korunmasi, yalnizca ¢alisan agisindan degil gorevini
yerine getirdigi isletme agisindan da 6nem arz etmektedir. Isinden hoslanan ve iyi bir sagliga
sahip olan personel, isletme amagclarma varmada pay sahibi olurlar. Isletme y&niinden
bakildiginda is tatmininin mevcudiyeti personelin Orgiitsel aidiyetin ¢ogalmasindan stresin
azalmasina dek pek cok olumlu husus saglarken toplamda is kalitesini yiikseltmektedir
(Cariket, 2000).

Kisisel ihtiya¢ ve eksikliklerini gidermek i¢in isletmeye giren, bu ihtiya¢ ve eksikliklerini
karsilanmast oraninda kisi kurumundan hosnut olmaktadir ve Bdylece performansi da
yiikselmektedir. Kisinin performansinin yiikselmesi, kurumunda performansinin yiikselmesi
demektir. Bu nedenle personellerin performansini maksimum seviyeye ylikseltmek icin,
personellerin iglerinden tatmini saglanmali ve beklentileri karsilanmahidir (Erdil, Keskin,
Imamoglu ve Erat, 2004).

[s tatmininin 6nemini yalmzca ekonomik ve iicret unsurlartyla izah etmek eksiklige yol
acmaktadir. Birey hayatinin biiylik bir kismini igeren ¢aligma 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 karsilasilir. Bireyler toplumlarin temel taglarim
olusturdugundan, bireyleri etkileyen eksi ya da art1 biitiin olaylar isletmeleri de, toplumu da
kotii ya da 1y1 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 ve kurumsal diizen daha fazla temin edilmis
olur (Atay, 2006).

4. YONTEMBILIM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, evren, drneklem, arastirmada kullanilan 6lgme araglari,
verilerin toplanmasi ve analizine iliskin agiklamalara yer verilmistir.



4.1. Calismanin amaci ve Hipotezler

Bu caligsmada kadin ¢alisanlarin yonetime katiliminin ig tatmini ile olan iliskisini incelemektir.

Uygulama, Istanbul Bayrampasa ilce Belediyesi biinyesinde gorev yapan kadin ¢alisanlar

arasinda gerceklestirilmistir.

Calismanin hipotezleri, su sekildedir:

Temel Hipotez:

e HI: Kadin Calisanlarin yonetime katilma durumlart is doyumlarimi pozitif sekilde

etkilemektedir.

ikinci Derce Hipotezler

e H2: Kadimlarin

farklilagsmaktadir.

e H3: Kadmlarin

farklilagmaktadir.

e H4: Kadinlarin

farklilagmaktadir.

e HS5: Kadmlarin

farklilasmaktadir.

e H6: Kadmlarin

farklilasmaktadir.

yonetime  katilimi

yonetime

yonetime

yonetime

yonetime

katilim1

katilim1

katilimi1

katilimi

Ve

Ve

Ve

veE

ve

is doyumlar1 yas degiskenine

is doyumlar1 egitim

is doyumlar1 unvan

is doyumlar1 hizmet

i doyumlar1 gorev

degiskenine

degiskenine

degiskenine

degiskenine

gore

gore

gore

gore

gore

e H7: Kadinlarin yonetime katilimi ve is doyumlar1 seminer veya kursa katilim

degiskenine gore farklilasmaktadir.

e HS: Kadinlarin yonetime katilim1 ve is doyumlar1 goérev yeri degisikligi degiskenine

gore farklilasmaktadir.

4.2. Veri Toplama Araci

Kisisel Bilgi Formu: Bu formda calismaya katilan kadin ¢alisanlara yas, 6grenim durumu,
iinvani, hizmet stiresi, gorev yeri, katildig1 seminerler ve gorev yerinin kac¢ defa degistirildigi
seklinde sorularin bulundugu anket formu verilerek cevaplandirmalari istenmistir.



Katiimcih@ Etkileyen Faktorler Formu: Arastirmada kullanilan Katilimer Yonetim Olgegi
sorularin1 Ogretici (2006, s. 134) tarafindan gelistirilmistir. Olgcek 27 sorudan olusmakta ve
cevaplar 5-1i Likert Olgegine gore almmustir. Olgegin genel ortalamasinin disinda Verimli
Calisma Ortami1 ve Ast-iist iletisim ve esneklik seklinde iki alt boyutu bulunmaktadir. Verimli
Calisma 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 sorular ise 5, 8, 9, 11, 14, 20, 22, 23,
24,25, 26 seklindedir (Basar, 2017).

Is Doyum Olgegi: Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgmek igin
Minnesota Is Doyum Olgegi kullamlmistir. Bu 8lgek 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve
Lofquist (1967, s. 1) tarafindan igsel, dissal ve genel doyum diizeyini 6lgmek amaciyla
gelistirilmistir. Olcek ters soru icermemektedir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye cevrilip,
gecerlilik ve giivenirlilik c¢aligmalar1 yapilmig, Cronbach Alpha degeri 0,77 olarak
bulunmustur. Olgegin genel ortalamasinin disinda icsel ve digsal doyum olmak iizere iki alt
boyutu bulunmaktadir (Basar, 2017).

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

Ikinci alt boyut olan digsal doyum ile ilgili olan maddeler ise 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19dur.
Bu maddelerin toplamimin sekize bdliinmesi ile dissal doyum ortalama puani hesaplanir.
Isletmenin politikas1, yonetici ve calisanlar ile iliskiler, ¢alisma kosullari, iicret gibi isin
cevresi ile ilgili 6geler degerlendirilmektedir (Aydin, 2017).

4.3. Model, Orneklemin Secimi ve Evren

Bayrampasa Belediyesi’nde ¢aligan kadinlar aragtirmanin evrenini olusturmaktadir ve 166
kisidir. Orneklem; bu belediyede ¢alisan kadimlarin i¢inden seckisiz (random) oransiz kiime
ornekleme yontemi kullanilarak belirlenmistir. Bu sekilde 166 kadin katilimciya ulagilmstir.

Bu calismada kadinlarin yonetime katilmasi ve is tatmini arasindaki iligki arastirilmastir.
Bunun i¢in iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Tarama modeline dayali arastirmalarda
gecmis veya simdiki zamanda var olan durum oldugu sekliyle ortaya konulmaya calisilir.
Arastirmanin konusu olan birey, olay, nesne gibi degiskenler kendi sartlar1 korunarak oldugu
gibi aktarilmaya c¢alisilir (Karasar, 2000). Sekil 1°’de calismanin modeli sematik sekilde
gosterilmistir.

Katilimciligr Etkileyen Faktorler

Demografik

Kontrol
Degiskenleri

\g

Te Doaviimn

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli
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4.4, Verilerin Toplanmasi

Calismada kullanilan veriler kolayda anket yoluyla toplanmistir. Veri toplama i¢in gerekli izin
alindiktan sonra 6rneklemde yer alan kadin ¢alisanlara anket dogrudan arastirmaci tarafindan
uygulanmigtir. Katilimcilara aragtirmanin 6nemi ve cevaplamada samimiyetinin arastirma
sonuclarina yapacagi etkiye iliskin sozlii bilgilendirme yapilmistir. Kendilerinden kisisel
hicbir bilgi istenmemis, elde edilen verilerin bilimsel amag¢ disinda kullanilmayacagina dair
teminat verilmistir.

4.5. Verilerin Analizi ve Guvenirlik

Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS programinda veritabani olusturularak bilgisayara
kaydedilmistir. Veriler bilgisayara kaydedilirken eksik-hatali olarak doldurulan anket formlari
degerlendirmeden ¢ikarilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait bilgiler tanimlayici
istatistikler vasitasiyla analiz edilmistir. Olgeklerin giivenilirligi i¢in Cronbach alfa degeri
hesaplanmastir.

Olgeklere ait giivenilirlik sonuclar1 elde edilmistir. Y&netime Katilma Olgegi’nin Cronbach's
Alpha katsayisinin 0,96, is doyum o6lgeginin Cronbach's Alpha degerinin ise 0,90 oldugu
tespit edilmistir.

5. BULGULAR

Bu asamada katilimcilara ait demografik degiskenlerin frekans analizi, faktor analizi ve
regresyon analizleri incelenerek tablolar halinde aciklanmustir.

Tablo 1. Katilimcilara ait demografik degiskenlerin frekans tablosu.

N %
Tlkokul 2 1,2
Ortaokul 15 9,0
Ogrenim durumu Lise 65 39,2
Universite 70 422
Yuksek Lisans 14 8,4
Beyaz Yaka 14 8,4
L Mavi Yaka 152 91,6
1 yildan az 20 12,0
1-3y1l 29 17,5
Hizmet Siireniz 3-6 y1l 32 19,3
8-10 yil 36 21,7
10 y1l tizeri 49 29,5
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18-24

25-31
Yas 32-38

39-45

46 ve Ustl

Insan Kaynaklari

. Muhasebe-Finans

Seey Vel Satig-Pazarlama

Diger

Hi¢ Katilmadim

1-3 kez katildim
U T 4-6 kez katildim
Seminerler

7 ve isti katildim

Diger

Hig
Gorev Yerinizin 1-2

Degisme Sikhig1
i & 2 den fazla

36
43
38
29
20
17
13

135
74
58
23

108
45
13

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
78

Tablo 1’de katilimcilara ait demografik bilgiler verilmistir. Tabloya gore
aragtirmaya katilan kadinlarin %1,2’sinin (n=2) ilkokul, %9’ nun (n=15) ortaokul, %39,2’nin
(n=65) lise, %42,2’nin (n=70) tliniversite ve %8,4’nilin (n=14) yiiksek lisans mezunu olduklart;
%8,4’niin (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 ¢alistiklari;
%21,7’nin (n=36) 18-24 yas araliginda, %25,9’nun (n=43) 25-31 yas araliginda oldugu;
%17,5’nin (n=29) 39-45 yas aralifinda 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) 1se diger pozisyonlarda calistiklari; %44,6’nin (n=74) daha Once higbir seminere
katilmadiklari; %65,1 nin ise (n=108) ise gorev yerinin hi¢ degismedigi tespit edilmistir.

Tablo 2. Yénetime Katilma Olgegi Sorulari.
Katilminizi ne kadar etkiliyor?

1. Kurumunuzun vizyonu Dbelirlenirken ¢alisanlarin

bagvurulmasi

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

bulunmasi

3. Calstigimz  kurumda belli bir personel gelisim programimin

uygulanmasi

12

goriislerine

Ort

2,72

2,68

2,74

Standart

Sapma

1,061

1,009

1,027



Calistiginiz kurumun yapisinin ¢alismalarin en verimli olmasini

saglayacak sekilde diizenlenmesi Lk i
5. Calisanlarin yenilikg¢i ¢abalarinin tegvik edilmesi, 6diil vs. verilmesi 2,69 1,032
6. Calstigimz kurumun vizyonunun sizce anlamli bulunmasi ve
2,83 ,983
paylasilmasi
7. Kurumunuzda olusturulan calisma gruplarinin ise yaklasimi ve
entelektiiel yapisi birbirinden farkli kisilerden olusmasi 2,72 1,048
8. Calistifiniz kurumda kararlarin tiim personelin katilimryla alinmasi 2,63 1,081
9. Kurumunuzda ¢alisanlara ig yapma stili konusunda 6zgiirliikk taninmast 2 g 1,020
10. Kurumunuzda iligkilerin insan oncelikli olmasi, insana deger verilmesi
2,95 1,020
ve yatirim yapilmasi
11. Caligtiginiz kurumda kurallar konulurken bu kurallarin neden
olabilecegi tepkiler diisiiniilerek esneklik paymnin birakilmasi 2,82 1,029
12. Kurumunuzun vizyonu hakkinda tiim ¢alisanlarin bilgilendirilmesi 2,92 1,062
13. Calisgtiginiz kurumda dogru insanlarla dogru islerin bir araya
. . 2,86 1,014
getirilmesi
14. Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde ¢alisanlarin  goriislerine
2,67 1,011
basvurulmast
15. Yonetimin belirledigi hedeflere ulasma adina calisanlara en iyi yolu
e e 2,87 1,000
bulma 6zgiirliigliniin taninmast
16. Kurumunuzun, c¢alisanlarin ¢abalarimi artirabilmek ic¢in onlarin
beklentilerini bilmesi 278 909
17. Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde bulunmak,
siiregle ilgili endigelerini dile getirmek i¢in fikirlerinin sorulmasi 2,712 ;964
18. Kurumunuzda yatay, dikey ve ¢apraz iletisim aglarinin bulunmasi 2,80 942
19. Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin fikirlerinin, 6nerilerinin,
o - . 2,80 ,976
sorun ¢oziimiine katkilarinin deger gdrmesi
20. Calistigimiz kurumda ¢alisanlara farkli yetenekler kazandiracak
2,69 ,927
programlarin uygulanmasi
21. Calistiginiz  kurumun  c¢alisanlarin  diigiinsel  yeteneklerinden
2,79 ,952
yararlanmast
22. Kurumunuzdaki is ortamimin fiziksel ve sosyal etmenlerinin,
2,83 1,013

isgorenlerin istekleri dikkate alinarak diizenlenmesi
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23.

24,

25.

26.

27.

Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonii, amaci,
alacagi nihai sekil, bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere katlanmak
zorunda kalacagi konularinda galiganlara bilgi verilmesi

Kurumunuzda takim halinde ¢alisan insanlarin  birbirlerini
tamamladiklarina ve daha basarili olduklarina dair inancin olmasi
Calisanlar tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin {stler tarafindan
desteklenmesi

Kurumunuzda c¢alisanlarla iist yonetim arasindaki statii farkliligim
ortadan kaldirmak i¢in ¢abalar mevcut olmasi

Kurumunuzda her zaman calisanlarla yoneticiler arasinda karsilikli

sevgi ve sayginin olmasi

Hicbir zaman (1), Her zaman (5).

2,81

2,89

2,93

2,95

3,41

1,038

,943

,942

977

,908

Tablo 2’de yonetime katilma 6lgegi sorularina ait ortalamalar verilmistir. Katilimcilarin
en yiiksek puanlar aldiklart sorularin ‘Kurumunuzda her zaman calisanlarla yoneticiler arasinda
karsilikli sevgi ve sayginin olmast’ (3,41+,90), ‘Kurumunuzda galiganlarla iist yonetim arasindaki
statii farkliligin1 ortadan kaldirmak igin g¢abalar mevcut olmast’ (2,95+,97) ve ‘Kurumunuzda
iligkilerin insan Oncelikli olmasi, insana deger verilmesi ve yatirim yapilmast’ (2,95+1,20) oldugu; en
diisiilk puanlar alinan sorularin ise ‘Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde caliganlarin goriislerine
bagvurulmast’ (2,67£1,01), ‘Kurumunuzda g¢alisanlara is yapma stili konusunda 6zgiirliilk taninmasi’
(2,60£1,02), ‘Calistigimiz kurumda kararlarin tiim personelin katilimiyla alinmasi’(2,6341,08) oldugu
tespit edilmistir.

Tablo 3. Is Doyumu Olgegi Sorular.
Simdiki isimden

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan
Yo6neticimin ekibindekileri kisileri ydbnetme tarzi bakimindan
Yoneticimin, karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

©f ® Nl o g B W N -

Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan

[EEY
o

. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

[EEN
[ERN

. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
agisindan

12. Isile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

14

3,94
3,10
2,95
3,74
3,13
3,17
3,66
3,27
3,37
3,09

3,18

3,19

Standart
Sapma

, 752
,899
,933
,887
,810
,894
1,043
,875
,890
,959

,993

,951



13. Yaptigim ig karsiiginda 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

bakimindan 318 ,903
17. Calsma sartlari bakimindan 3,58 /840
18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalari bakimindan 3,60 ,808
19. Yaptigim iyi bir is kargihginda takdir edilmem agisindan 3,47 858
20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 3,85 710

Hi¢ memnun degilim (1), Cok memnunum (5)

Tablo 3’da is doyum 6lgegi sorularina ait ortalamalar verilmistir. En yiiksek puanlarin alindigi
sorularin basinda ‘Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan’ (3,94+,72), ‘Yaptigim is karsiliginda
duydugum basari hissinden’ (3,85+,75), ‘Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan’ (3,66+1,04) oldugu belirlenmistir. 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’ (3,004,92) ve ‘Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip
olmam bakimindan’ (3,09+,95) sorusunun geldigi tespit edilmistir.

Faktor Analizi ve Regresyon Analizi Degerlendirilmesi

Anket c¢alismasinda kullanilan ifadelerin, faktdr analizine uygunlugunun tespit edilmis
olmasiyla bu ifadelerin toplanacagi boyutlarin ve sdz konusu boyutlarin varyanslarinin
goriilebilmesi amaciyla faktor analizi uygulanmaistir.

KEFF Olgeginin KMO Bartlett’s degeri 3086,891, anlamlilik ise p<0,000 olarak belirlenmistir (Tablo
4).

Tablo 4. KMO ve Bartlett's Testinin uygulanmasi (KEFF).

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,943
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3086,891
Df 351
Sig. ,000

Is doyum Olgeginin KMO Bartlett’s degeri 1484,087, anlamlilik ise p<0,000 olarak belirlenmistir
(Tablo 5).
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Tablo 5. KMO ve Bartlett's Testinin uygulanmasi (is Doyumu Olgegi).
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,877
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1484,087
Df 190
Sig. ,000

Tablo 6. Genel doyum 6l¢eginin toplam puani ile katilimcilig: etkileyen faktorler 6lgeginin alt
boyutlar1 arasindaki regresyon analizi.

R R? Diizeltilmis R? F P

,620 ,385 377 50,989 ,000*

Tablo 6’da Genel Doyum 6lgeginin toplam puani ile katilimeiligr etkileyen faktorler 6l¢eginin alt
boyutlar1 arasindaki regresyon analizi Buna gore katilimeiligi etkileyen faktorler genel doyum 6lgegi
iizerinde anlaml etkiye sahiptir. Katilimcilig: etkileyen faktorlerin %37 oraninda genel doyum
6lcegini acikladigi sdylenebilir.

SONUC VE ONERILER

Yonetime katilma calisanlarin kazanacagi yapici tutum, davranig ve hareketler nedeniyle
cagdas yonetim yaklasimlar1 sayesinde meydana gelen onemli bir kavramdir. Boylelikle
calisanlarin yiriittiikleri is sonucunda kazanacagi haz ve seviyesi yiikseleceginden dolay1
isleri de sahiplenmeleri paylasma arzularini artirmaktadir.

Katilimer yonetimde en ciddi fayda, dogal motivasyona olan destegi, is tatmini, i yeri ve
isine sahiplenme duygusunun pekistirilmesidir. Bunun nedeni isgdrenlerin isleri iizerine soz
sahibi olmus olmalaridir. Bu noktada temel is amaglar1, verimlilik, kalite, miisteri tatmini ve
neticede kar pay1 pozitif anlamda etkilenecektir. Bu durum ise daha fazla fayda, kazang ve is
glivenligi manasina gelmektedir. Cilinkii iggérenler giizel bir neden gordikleri zaman
kendisinden beklenmeyen bir basari ortaya koyarlar. Arastirmact ve uzmanlar, katilimei
yonetimin belirli bir diizeyde verimlilik ve is tatmini iizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu
bulgulamislardir.

Tiirkiye’de belediyelerde isgdrenlerin katilimci yonetimi konusunda bilimsel nitelige sahip
caligmalarin az oldugu goriilmektedir. Bu c¢ercevede yerel yonetimlere iliskin tekrar
yapilandirilma adma Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin yonetime katilimi ve de
daha Onemlisi kadin calisanlarin yonetime katilma konusuna gereken seviyede ilgi
gosterilmemektedir.

16



Yapilan ¢alisma kapsaminda elde edilen sonuglar dogrultusunda asagida onerilerde
bulunulabilir;

Bu calisma baglaminda sehir ve ilge belediyeleri 6zelinde kadin g¢alisanlara iligkin
caligmalarin artirilmasi gerekmektedir.

Y 6netime katilimda katilimcilarin alinan kararlara iligkin etki diizeyleri arttirilmalidir.
Isgorenler arasi esitligin temin edilmesi personelinin tamamini igerecek bicimde
katilim siireclerinin genisletilmesinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Fikir ve diislincelerin kararlara direkt olarak saglayacak ve boylelikle calisan
bireylerin katilim etkinligi duygusunun artirilmasina yonelik katilim tarzlarinin
uygulanmasi gerekmektedir.

Kurumsal bilgi ve verilerin daha ulagilabilir olmali, bilisim vasitalarinin gesitlenmeli

ve egitimlere daha ¢ok 6zen gdsterilmelidir.
e Karsilikli giivenin kalict ve silirekli olabilmesi adma otoriter davraniglarin

birakilmasinda fayda olacagi diisiiniilmektedir.
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