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OZET

Katilimer karar verme kavrami, bir¢ok bilim adami ve uygulayict tarafindan uzun siiredir
tartistlan bir kavramdir. Katilimer karar verme, isletme i¢inde alinan ve uygulanan kararlardan en
cok etkilenen gruplardan biri olan ¢alisanlarin, bu kararlarda dogrudan veya dolayli olarak soz
sahibi olduklar: bir siireci ifade eder.

Bu ¢alismada édncelikle katihimci karar verme konusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in temel
kavramlar olan “karar verme”, “katilim” ve “katilimci karar verme” kavramlari agiklanmis,
daha sonra katilimct karar vermenin ¢alisanlarin davranisina etkisi teorik olarak incelenerek, bu
konuda yapilan bir alan ¢alismasina yer verilmistir. Alan ¢alismasinda veriler anket yontemiyle
elde edilmis olup, katilimct karar verme ile ¢alisanlarin davranislar: (degisime aciklik, is tatmini,
motivasyon ve orgiitsel baglilik) arasindaki iligkiler incelenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Katilimci Karar Verme, Degisime A¢iklik, Is Tatmini, Motivasyon, Orgiitsel
Baghlik, Calisan Davranigi.

ABSTRACT
THE RELATIONSHIP BETWEEN PARTICIPATIVE DECISION MAKING AND
EMPLOYEES’ JOB RELATED ATTITUDES: AN EMPIRICAL STUDY

Participative decision making is a concept which has been discussed for a long time by a number
of scientists and practitioners. Participative decision making is a process in which employees, as
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one of the most affected groups from the decisions made and applied in an enterprise, have direct
and/or indirect voice in the decision making process.

In this study in order to bring clarification to the subject matter of this article properly, the main
terms such as “decision making”, “participation”, and “participative decision making” are
explained and the effects of participative decision making on employees’ behaviors discussed
theoretically and then the findings of an empirical study is evaluated. The data for the empirical
study were gathered via questionnaire method and the relationships between participative decision
making and employees’ job attitudes (acceptance of change, job satisfaction, motivation and
organizational commitment) were examined.

Keywords: Participative Decision Making, Acceptance of Change, Job Satisfaction, Motivation,
Organizational Commitment, Employee Behavior.

Giris

Yonetim literatiirii incelendiginde, katilimci karar verme anlayisinin yeni
bir konu olmadigi, 1919°da The Federation of British Industries’in her endiistride
is¢ilerin miimkiin olan en yiiksek diizeyde s6z hakkina sahip olmalar1 gerektigini
vurguladigr goriilmektedir. Ancak, katilimeci1 karar verme konusu 6zellikle
1950’lerden itibaren yogun bir sekilde tartisilmaya bagslanilmistir (Vroom, 1960;
Mitchell, 1973; Parnell ve Crandall, 2001). Giiniimiize gelindiginde, katilimci
karar vermenin akademisyenler, yoneticiler ve is¢i temsilcileri tarafindan
desteklenmekte oldugu ve bu baglamda Orgiitsel performanst artirma
dogrultusunda calisanlarin kararlara daha fazla katilimlarinin saglanmasi gerektigi
savunulmaktadir (Levine ve Tyson, 1990). Kararlara katilimin, calisanlarin
davraniglar1 (is tatmini, motivasyon, oOrgiitsel baglilik gibi) ve verimliliklerini
olumlu yonde etkileyerek, isletmenin verimlilik ve performansini artiracagi teorik
anlamda ifade edilmektedir. Erdogan’a (1996: 92) gore de giiniimiiz yonetim
uygulamalar1 diinyas1 karmagiklasmaya baslamis, karar1 alan veya uygulayan
insanin yapisi daha da karmasik bir hal almig, isletmeler biiylimiis, alinacak
kararlar son derece onemli olmaya baglamistir. Bdylesine ¢ok yonlii karmasikligin
yasandig1 organizasyonlarda onemli konularin tek bir yonetici tarafindan karara
baglanmas1 da gii¢lesmistir. Bu baglamda, orgiitler eski aligkanliklarini terk
ederek, biitlin kararlarin yoneticiler tarafindan alinmasi yerine, kararlara
calisanlarin katilimini saglayacak diizenlemeler yapmalidirlar. Dolayisiyla, hizhi
degisimin yasandigi giiniimiizde isletmelerin sahip oldugu en degerli varlik olan
insan faktoriiniin ¢agdas normlara gore yoOnetilmesinde calisanlarin kararlara
katilim1 6nemli bir adim olarak kabul edilmektedir (Grunberg vd., 1996: 221).
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Calisanlarin kararlara katiliminin 6nemi uzun yillar boyunca tartisilmasina
ve desteklenilmesine ve hatta olumlu sonuglar doguracagi belirtilmesine ragmen,
organizasyonlarin ¢alisanlarini istenilen kapsam ve diizeyde karar verme
prosesine dahil edemedikleri gézlemlenmektedir. Bunun bir ¢cok sebebi vardir ki,
bu sebeplerden en Onemli iki tanesi sunlardir: (1) Yoneticiler ¢alisanlar1 karar
verme siirecine dahil etmeleri durumunda otorite kaybmma ugramaktan
korkmaktadirlar; (2) Organizasyonlar c¢aliganlarin1 etkin olarak kararlara nasil
katacaklarin1i bilememektedirler. Halbuki yonetim literatiiriinde ¢alisanlarin
kararlara katilimlarinin, yoneticilerin otorite ve giiglerinde bir azalma meydana
getirmeyecegi ve hatta tam aksine rutin igler ile ilgili kararlar1 daha ast
konumundaki c¢alisanlara birakmak suretiyle zamanlarin1i Onemli yOnetsel
faaliyetlere ayirabilecekleri ileri siiriilmektedir. O halde sayilan sebeplerin ortaya
cikmasinda rol oynayan en temel faktor, calisanlarin kararlara katilimlar
konusunun yeterince anlasilamamis olmasidir. Oysa literatiirde, iyi yonetilmis bir
katilimc1 karar verme siirecinin performans, verimlilik, motivasyon, orgiitsel
baghlik ve is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu vurgulanmaktadir
(Sashkin, 1984). Bundan dolayi, bu calismada, ¢alisanlarin kararlara katiliminin
calisanlarin davraniglar tizerindeki etkisi konusu yerli ve yabanci literatiirdeki
teorik bilgiler ve bir alan arastirmasi 15181inda ayrintili olarak ele alinmaktadar.

KATILIMCI KARAR VERME: KAVRAMSAL YAKLASIM

Katilimer karar verme konusunun daha iyi anlasilabilmesi ic¢in temel

kavramlar olan “karar verme”, “katilim” ve “katilimci karar verme’’nin
tanimlanmasi faydali olacaktir.

Karar Vermenin Tanimi ve Anlami

Isletmelerde yonetsel faaliyetlerin temelini karar verme olusturmaktadir.
Yonetimde karar verme konusunda ilk akla gelen yazarlardan biri olan Herbert
Simon, 1947°de yayimlamis oldugu ‘Administrative Behavior’ adli kitabinda karar
vermeyi yonetimin kalbi olarak nitelendirmis, benzer sekilde Barnard (1938),
Thompson (1967), Weick (2001) gibi yazarlar da karar vermenin lider
davranislarinin 6zii oldugunu ifade etmislerdir. Simon ‘karar verme’nin ‘yonetme’
ile ayn1 anlama geldigini, yoneticinin ise karar verici olarak nitelendirilebilecegini
belirtmistir. Tiim ydneticiler birer karar vericidir. Orgiit i¢inde hangi isler
yapilacak? Ne zaman yapilacak? Kimler tarafindan yapilacak? Hangi kaynaklar
kullanilarak yapilacak? Nasil yapilacak? gibi sorular bir takim kararlarin
verilmesini zorunlu kilmaktadir. Yoneticilerin basaris1 gegmiste verdikleri dogru
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kararlara baghdir. Kararlarin dogrulugu, yoneticilerin, kendilerine sorunlarin
¢Ozlimiinde yardimci olacak dogru personeli segme ya da mevcut personeli dogru
pozisyonlarda ¢alistirma gibi becerilerine baglidir (Vroom, 1973).

Karar verme, belli bir eylem bi¢imine adapte olmay1 gerektirir. Karar verme;
baskalar1 adina sorumluluk almak, vaatte bulunmak, s6z vermek, diger insanlardan
karara katki ve destekte bulunmalarinmi istemektir (Barker, 1999). Karar verme,
alternatifler hakkinda bilgi edindikten sonra, duruma en uygun sonuca ulasabilmek
icin alternatifler arasindan se¢im yapma siirecidir (Chatoupis, 2007: 195). Karar
verme stirecinin nasil olustugu bilinmeden orgiit ve yonetimi anlamak giictiir. Karar
verme (decision-making) siireci; bilgi toplama, planlama ve se¢im yapma olmak
lizere baslica iis asamadan olusur (Simon, 1947). Ilk asamada karar verilmesi gereken
konuya iliskin ekonomik, teknik, sosyal ve siyasal kosullarin gézden gegirilerek bilgi
toplanmasi, ikinci asamada eylem segeneklerinin bulunmasi, gelistirilmesi ve
doguracaklar1 sonuglar acisindan degerlendirilmesi (planlama) ve son olarak da eylem
seceneklerinden birinin se¢imi gelir. Bu silirecte her yoOnetim seviyesinde
coziimlenmesi zorunlu olan bir veya bir dizi problemin cevabi konumunda olan farklt
seceneklerin tiim yonleriyle degerlendirilerek en uygun sonuca goétiirecek olanin
tespit edilmesi gerekir (Bagkiran, 1983: 4). Olaylar ve bu olaylarin boyutlarmin
artmast durumunda karar verme karmasik, zaman alic1 ve pahali bir iglem olabilir.
Ayrica karar verilirken 6rgiitiin kiiltiirii ve sahip oldugu degerler dogru yansitilmazsa,
bu karar muhtemelen orgiit i¢erisindeki tansiyonu yiikseltecek ve basarisiz olacaktir
(Briggs ve Little, 2008). Bu nedenle basarili bir karar verilirken 6rgiitiin degerleri ve
amaglar gézden gecirilerek, orgiite uygun olan bir karar verme yontemi segilmelidir
(Tekin ve Ehtiyar, 2010).

Karar verme siirecinde {i¢ boyut bulunmaktadir (Rice ve Schneider, 1994):
Karar asamasi (kararin nasil verildigi), kararin igerigi (kararin hangi konuyu
kapsadigl) ve karara katilim (kimlerin karar verme siirecine katildiklar1). Bu
boyutlarin her biri iistlinde 6nemle durulmasi gereken ve kararlarin niteligini
etkileyen boyutlardir.

Katilmanin (Katihmecihigin) Tanim
Ingilizcede “Participation” olarak kullanilan ifade Tiirkce’de katilma (veya

katilim, katilimcilik) olarak kullanilmaktadir. Eren’e (1998) gore “katilim”
ekonomik, politik ve yonetsel anlamda farkli anlamlar ifade etmektedir.
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Ekonomik anlamiyla katilma, bir isletmenin ¢alisanlarindan bir veya daha
fazlasina isletmenin karlar1 tizerinden bir pay verilmesinin taahhiit edilmesidir.

Politik anlamda katilma, baslangicta yalnizca kamu islerinin yonetimine
biitiin vatandaslarin dogrudan dogruya ve demokrasinin geregi olarak katilmasini
ifade ederken, daha sonra mikro ekonomik kuruluslar yani isletmelerin yonetimi
i¢in de kullanilmaya baslanmustir.

Yénetsel anlamda katilma, kararlart birlikte vermek iizere hiyerarsik
bakimdan ayni yetki seviyesinde veya farkli seviyelerde bulunan kisilerin
olusturdugu bir grup yonetimi tiirlidiir.

Dolayisiyla, ¢alisanlarin katilimeiligir kapsami ¢ok genis olan bir konudur
(Tremplay ve Roger, 2004: 999). Ancak baz1 aragtirmacilar ¢alisanlarin her tiirli
aktiviteye katilimlarini saglayan uygulamalar ile ¢alisanlarin karar verme siirecine
etki yapabilmelerini ifade eden katilimcilik uygulamalarini birbirlerinden
ayristirmak gerektigini savunmaktadirlar (Marchington vd., 1994). Katilimcilik,
birlikte karar verme (Locke ve Schweiger, 1979), iist ile ast arasinda karar verme
yetkisinin paylasimi (Mitchell, 1973) veya calisanlarin karar verme siirecine katilma
olasilig1 (Andaleeb ve Wolford, 2004: 54) seklinde tanimlanmaktadir. Bu ¢alismada
da katilimcilik, ¢alisanlarin kararlara katilma olasilig1 olarak ele alinmaktadir.

Katilimer Karar Vermenin Tanimi

Yonetimde katilimer karar verme uygulamalarindan ilk bahsedenler arasinda
yer alan Follett, katilime1 karar vermeyi insan Iliskileri Kurami agisindan ele almustir.
Yoneticilerin sadece emir vererek calisanlarina istediklerini yaptirmalarinin miimkiin
olmadigini, calisanlar {iizerinde gili¢ kullanmak yerine, calisanlarla birlikte giic
kullanmanin yararlarindan bahsetmistir. Follett ayn1 zamanda calisanlarla yiiz yiize
iletisimin 6nemine vurgu yaparak, calisanlarin daha etkili ve verimli ¢alistirilmalari
icin yoneticilerin, emrinde c¢alisanlarin davranis ve tutumlarimi Orgiit amaclari
dogrultusunda yonlendirmeleri gerektigini, bunun ise ¢alisanlarin yonetime katilmasi
ile miimkiin olabilecegini savunmustur (Graham, 1994).

Argyris (1964) de yonetimde insan iligkilerinin 6nemine vurgu yapmustir.
Orgiitlerde yonetim ve calisanlar arasinda bir uyumun olmasi, érgiit hedefleri ile
calisanlarin hedeflerinin uyum saglayabilmesi i¢in yatay ve ademi merkeziyetci
orgiit yapilariin oldugu, calisanlarin yetki ve sorumluluk aldigi, kararlara
katilabildigi orgiitlere ihtiya¢ vardir. Argyris, calisanlarin kararlara katildig:
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orgiitlerde; oOrgiit, basarili isler ortaya koydugunda, calisanlarin da, basarili
olduklarimi diistinerek, bunun mutlulugunu ve kendini gergeklestirme duygusu
yasayacaklarini vurgulamistir (Kreps, 1990: 88).

Calisanlarin kararlara katilmasi gerektigini belirten 6nemli yazarlardan bir
digeri de Likert’tir. Likert’in sistem yaklasiminda yer alan Sistem 4 yaklagimu,
calisanlarin orgiitte tlim siireglere katilmalarinin 6neminden bahsetmistir. Boyle
bir katilim ise ancak, calisanlar ve yonetim arasindaki destekleyici ve samimi
iletisimle mimkiindiir. Katilimin saglanmasi ve desteklenmesi ise yoOneticinin
gorevidir. Yonetici, gliven duyulan, samimi, takdir ve dOdiillendirme ile
calisanlarini motive eden, iletisimi koordine eden ve ¢alisanlarin Orgiitsel
faaliyetlere katilimini maksimum seviyede saglamaya calisan kisi olmalidir.

Kararlara katilma, aliman ve uygulanan kararlardan en ¢ok etkilenen
gruplardan biri olarak ¢alisanlarin, isletme i¢inde alinan kararlarda dogrudan veya
dolayl olarak s6z sahibi olmalarini ifade eder. Singer (1974: 348) katilimc1 karar
vermeyi iki veya daha fazla tarafin plan ve politika yaparken veya kararlar
verirken birbirlerini etkilemeleri siireci olarak tanimlamaktadir. Locke ve digerleri
(1986) de benzer sekilde, bir yoneticiyle bir ¢alisan veya bir yoneticiyle bir grup
calisan tarafindan bir konu hakkinda birlikte karar verme siireci, Lowin (1968:
69) ise “kararlarin uygulayacak olan kisilerin katilimi ile alinmasini” katilimer
karar verme olarak tanimlamustir.

Katilim yoluyla verilecek kararlarin hangileri olacagi konusunda French ve
arkadaslar1 (1960: 3) “kararlara katilacak olan kisileri gelecekte etkileyecek
kararlar” olarak belirtmek suretiyle genel cerceveyi c¢izmislerdir. Mc Gregor’da
(1960: 130) katilimci1 karar vermenin sinirlarini sorumluluk ile iligkilendirerek
sOyle tanimlamistir: “ast konumundaki isgorenlere sorumluluklarina bagh olarak
daha fazla kontrol ve secenekler arasinda tercih yapma 6zgiirliigii taniyan 6zel bir
yetki devridir.”

KATILIMCI KARAR VERME iLE CALISANLARIN iSE YONELIK
DAVRANISLARI ARASINDAKI ILiSKi

Insan iliskileri okulundan is yasamnin kalitesi (Quality-of-Working-Life)
harekatina ve hatta glinlimiize kadar, calisanlarin orgiitsel karar verme siirecine
katilimlarinin is tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik ve is performansi {izerinde
onemli etkilere sahip oldugu goriisii savunulmaktadir (Argyris, 1964; Hackman,
1975; Herzberg, 1966; Maslow, 1954; Lawler, 1977; Likert, 1961).
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Katihmer Karar Verme ve Degisim

Calisanlar genellikle degisimi hemen kabullenme yerine ona tepki gostermeye
gereksinim duyarlar. Degisimi gergeklestirmek isteyen liderin; katilimer bir yonetim
anlayisia sahip olmasi gerekir (Tunger, 2011). Katilimc1 karar verme ¢alisanlarin
orgiitsel degisimi kabul etmelerini kolaylastirir (Gill vd., 1993). Katilime1 karar
verme anlayisini uygulayan oOrgiitlerde calisanlara daha fazla bilgi transferi
gerceklestirildiginden, calisanlar yapilacak degisimin nedenlerini 6grenme imkéani
elde etmektedirler. Ayrica, degisim karar1 yonetici ve c¢alisanlar tarafindan ortaklasa
alinip, degisimin yararlari ¢calisanlara inandirilip, benimsetilir ve agiklanilirsa, degisim
direngle karsilasiimaksizin orgiitte gerceklestirilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:
241). Dolayisiyla, ¢alisanlar nedenlerini 6grendikleri degisime karsi cikmamakta tam
aksine onu destekleyici tavirlar sergilemektedirler (Sagie ve Koslowsky, 1994). Bu
baglamda arastirmanin birinci hipotezi s0yle olusturulmustur:

HI: Katilimci karar verme ve degisime aciklik davranmisi arasinda anlamly bir iligki
vardir.

Katihmel Karar Verme ve Is Tatmini

“Literatiirde is tatmini kavramina y&nelik ¢ok farkli tanimlar yapilmistir. s tatmini,
is kosullarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen sonuglarin
(tcret, terfi, is glivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir (Cekmecelioglu, 2005: 28).
Bu baglamda, is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile isgbrenin beraberce
caligmaktan zevk aldigi is arkadaglar ve eser meydana getirmenin sagladig
mutluluk anlaminda kullanilmistir (Bingél, 1996: 266). Is tatmini, en genel
anlamda, bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu duygusal tepkileri seklinde ifade
edilebilir” (Bas ve Ardig, 2002: 73).

Katilime karar verme, calisanlarin psikolojik ihtiyaglarmin (kabul gérme, ait
olma hissi, grup iginde yer alma ve onunla dayanigma halinde bulunma, kendinden
emin olma, giliciinden tatmin olma gibi) tatmin edilmesini ve dolayisiyla is tatmin
diizeylerinin artmasini saglar (Kearney ve Hays, 1994; Wogner, 1994; Miller ve
Monge, 1986).

Smith ve Brannick (1990) katilimciligin bir sonucu olarak ¢alisanlarin
kendilerine deger verildigini ve yonetim tarafindan giivenildiklerini hissetmelerinden
ve ayn1 zamanda bazi sorunlarmn iistesinden gelme hususunda yonetimin ne 6lgiide
zorlandigmi daha iyi anlamalarindan dolay1 katilimciligin is tatminini artiracagini
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savunmuslardir. Bu nedenlerle bir ¢ok arastirmaci (Wagner, 1994; Miller ve Monge,
1986; Cotton vd., 1988; Crandall ve Parnell, 1994; Parnell ve Bell, 1994; Parnell vd.,
1992; Sagie, 1994; Parnell, 2001; Wright ve Kim, 2004; Knudsen, vd., 2009; Scott-
Ladd vd., 2006; Parnell, 2010; Wickramasinghe ve Wickramasinghe, 2012) kararlara
katilimin ig tatminini olumlu yonde etkileyecegi goriisiinii ileri siirmiislerdir. Bu
baglamda arastirmanin ikinci hipotezi sdyle olusturulmustur:

H2: Katilimct karar verme ve is tatmini davranisi arasinda anlamh bir iliski vardir.
Katihmer Karar Verme ve Motivasyon (Giidiileme)

Literatiirde is tatmini ile motivasyon kavramlar1 birbirlerine yakin bir
tarzda tanimlanmislardir. Ancak, her ikisinin de birbirinden farkli tanimlar1 da
yine yOnetim literatiiriinde yer almaktadir. Motivasyon, en genel ifadeyle insani
calismaya sevk etmek, ¢alismak icin bireyi harekete gegirmek ve isteklendirmek
anlamina gelmektedir.

Motivasyon, temel bir psikolojik siire¢ olup ¢alisma veya {iretme
konusunda bir istek belirtir (Ozgen vd., 2002: 337). Motive etme, orgiitiin ve
bireylerin ihtiyacglarini tatminle sonucglanacak bir is ortami yaratarak bireyin
harekete ge¢cmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir (Can, 1992: 164).
Motivasyon, Orgiitsel amaclara ulasmak icin ¢aba sarf etme konusunda isteklilik
yaratmaktir (Thompson, 1995: 125). Bir baska tanimla motivasyon, yoneticilerin
orgiit tyelerini Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesi yolunda cesitli giidiilerle
tesvik etmesi eylemidir (Simsek, 1998: 193). Motivasyon kavrami, gercekte, bir
kisiyi birtakim etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler olmadan 6nce gosterecegi
davranistan baska bir bicimde hareket etmesini saglamayi ifade etmektedir.
Boylece, kisinin davraniginda gozlenebilir bir farkliligin meydana gelmis olmasi,
onun giidiilenmesini ifade eder (Eroglu, 2006: 347).

Insanlar birgok ihtiyag tarafindan motive edilir. Motivasyon konusunda ilk
akla gelen isimlerden olan Maslow, insan ihtiyag¢larin1 temel fizyolojik ihtiyaclar
(yeme, igme, barmma gibi), giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar (arkadas edinme,
gibi), saygi-statii (ilgi ¢ekme, baskalar tarafindan taninma, begenilme ve takdir
edilme gibi) ve kendini gergeklestirme ihtiyact (bireyin kendi potansiyelini
kullanmasi, yeteneklerini artirmasi ve daha iyi biri olmasi, gibi) olmak iizere bes
baslik altinda toplamistir (Maslow, 1954). Orgiit igerisinde ¢alisanlarin kararlara
katilminin saglanmasi1 ile ¢alisan Oncelikle diger oOrgiit iiyeleri ve/veya
yoneticileri ile iletisim kurarak sosyal ihtiyacini gidermis olacak, kabul goérdiigiinii
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hissedecek, kendini gosterme ihtiyacin1 gidermis olacaktir. Bu da ¢alisanin motive
olarak islerini daha istekli yapmasina yol acacaktir.

Motivasyon konusundaki onemli teorisyenlerden biri de Herzberg’dir.
Herzberg’in ¢ift faktor kuramina gore insan1 motive eden faktorler hijyen faktorler ve
giidiileyici faktorlerdir. Hijyen faktorler istenildigi gibi olmadiginda (veya
yoklugunda) calisanin motivasyonunda azalma meydana getiren {icret, ¢alisma
kosullar, is gilivenligi, gibi konular1 kapsar. Gidiileyici faktorler (6zendirici
faktorler) ise isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taninma
gibi faktorlerdir. Gilidiileyici olan bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basart hissi
verdigi icin, kisiyi motive edecektir. Calisanlara kararlara katilma ve islerinde
inisiyatif kullanma hakkinin verilmesi de giidiileyici faktorlerdendir.

Katilime1 karar verme calisanlar giidiileme (motive etme) ozelligine sahiptir
(Huang, 1997, Al-Yahya, 2009). Eren’e (1998: 321) gore eger yonetsel kararlari
uygulayan personel, sorunun belirlenmesine ve ¢esitli ¢ozliim alternatiflerinin ortaya
cikarilmasina ve tartisilmasina istirak ederlerse bu durum hem uygulama kosullarimi
iyi bilen personelin gilidiilenmesine ve hem de alinacak kararin kalitesinin
tyilestirilmesine hizmet edecektir. Clinkii karara katilim saglayan personel meydana
getirilen kararin “kendi karar1” olduguna ictenlikle inanacak ve uygulamasini da
titizlikle yapacaktir. Bu baglamda arastirmanmn {giinci  hipotezi  sOyle
olusturulmustur:

H3:Katilimci karar verme ve ¢alisanlarin giidiilenmesi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Katiimer Karar Verme ve Orgiitsel Baghihk

Cagdas yonetim kavramlar1 igerisinde en yogun ilgi duyulan kavramlardan
birisi de orgiitsel baglilik kavramidir. Ozellikle son 50 yilda iizerinde fazlaca
durulan bir kavram olmasina ragmen, heniiz orgiitsel baghligin iizerinde uzlasma
saglanmig bir tanmimi bulunmamaktadir (Ince ve Giil, 2005; Bayram, 2005: 128).
Sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerde
ugras veren arastirmacilar orglitsel baglilik kavramina kendi uzmanlik alanlar
dogrultusunda anlam yiiklemeye calismaktadirlar (Co6l, 2005). Bu baglamda
orgiitsel baglilik kavramina iliskin literatiirde bir¢ok farkli tanimlar yapilmis olup
bunlardan bazilar1 sunlardir:
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Orgiitsel baglilik;

e Sadece igverene sadakat demek degil, orgiitiin iyiligi ve basarisinin slirmesi
icin Orgiite dahil olanlarin diistincelerini aciklayip, ¢aba gosterdikleri bir
stirectir (Yiiksel, 2000).

e (Calisanlarin orgiitle iligkisi ile sekillenen ve onlarin 6rgiitiin stirekli bir tiyesi
olma kararin1 almalarini1 saglayan davranistir (Meyer ve Allen, 1997: 11).

e Bireyin orgiit ¢ikarlarini kendi cikarlarindan {istiin gérmesidir (Ozsoy vd.,
2004).

Katilimc1  karar verme calisanlarin isletmeye baghligin1  etkiler.
Calisanlarin kararlara katilimlarinin diisiik olusu veya katilimin olmayisi, orgiite
baglilig1 azaltirken, kararlara katilmin yiliksek olusu oOrgiite baglhiligi arttirir
(Patchen, 1970; Beck ve Wilson, 2000; Gavin ve Metcalfe, 2001:116; Durna ve
Eren, 2005; Elele ve Fields, 2010).

Kararlara katilan calisanlarda ait olma duygusu geliseceginden, bunlarin
tiyesi bulunduklar1 gruba ve isletmeye olan bagliliklar1 artacaktir. Appelbaum ve
arkadaslar1 (2000)’na gore kararlara katilim giiven ve igsel motivasyonu artirmak
suretiyle Orgiitsel baglilik {izerinde pozitif etkiler yaratir. Kararlara katilan
calisanlar igverenlerinin kendilerine destek olduklarini ve her konuda onlara
yardime1 olmaya hazir olduklarin1 6grenme imkanina sahip olarak Orgiite olan
bagliliklar1 daha saglam bir yap1 kazanir (Eisenberg vd., 1990; Wayne vd., 1997).
Ayrica her insan kendi gelecegini belirleme konusunda bagimsiz hareket etme
arzusuna sahiptir. Katilime1 karar verme, bu arzunun yerine getirilmesi konusunda
onemli bir aragtir ve kisilerde kendilerine bu imkani tamiyan orgiite daha fazla
baglanma duygular1 olusacaktir (Eren, 1998: 321). Bu baglamda arastirmanin
dordiincii hipotezi soyle olusturulmustur:

H4: Katilimci karar verme ve orgiitsel baghlik davranisi arasinda anlaml bir
iliski vardir.

Bu makale i¢in arastirma degiskenleri olarak belirlenen degisim, is tatmini,
motivasyon ve orgiitsel baglilik disinda katilimer karar vermenin etkisinin oldugu
diger degiskenlerin bir kismi ise sunlardir:

e Ogrenme (Powell ve Schlacter, 1971: 166; Eren, 1998: 321).
e Giiven (Wang, 2003; Rosen ve Jerdee, 1978).
e Verimlilik (Wang, 2003: 541; Lam vd., 2002; (Eren, 1998: 322; Huang,

1997: 678; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 240-241; Guzzo vd., 1985).

e ise devamsizliklar (Eren, 1998: 322).
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e Sosyal iligkiler (Eren, 1998: 322).

e iletisim (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 241).

e Denetim kolaylig1 (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 242).

e Kariyer yonetimi (Bardwick, 1986; Driver, 1985; Hall ve Rabinowitz,
1988; Stoner vd., 1980;Gattiker ve Larwood, 1986; Tremblay ve Roger,
2004: 1000).

e Yabancilagsma (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 243-244).

e Dayanigma (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 244).

¢ Kisisel olgunlagma (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 245).

KATILIMCI KARAR VERME ILE CALISANLARIN iSE YONELIK
DAVRANISLARI ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK BiR ALAN CALISMASI

Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Yontemi

Bu aragtirma, ¢alisanlarin kararlara katilimi ile degisime aciklik, is tatmini,
motivasyon ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemek amaci
ile yapilmustir. Isletmelerde ¢alisanlarin kararlara katilimmin degisime direncin
kirilmasi ve degisime uyum saglanmasi, i tatmininin artmasi, ¢aliganlarin motive
olmas1 ve orgilitsel baghlik duygulariin gelismesinde etkili oldugu diistiniilmek-
tedir. Bu diisiinceden hareketle asagidaki hipotezler kurulmustur;

H1: Katilimci karar verme ve degisime aciklik davranisi arasinda anlaml iligki vardir.
H2: Katilimci karar verme ve is tatmini davranisi arasinda anlamly iliski vardwr.
H3: Katilimci karar verme ve ¢aliganlarin giidiilenmesi arasinda anlamli iliski vardir.

H4: Katilimct karar verme ve orgiitsel baglilik davranisi arasinda anlamly iliski vardir.

Aragtirma Kahramanmarag’ta tekstil sektoriinde faaliyette bulunan 20
isletmede yapilmis ve veri toplama yontemi olarak anket kullanilmustir. Isletmedeki
pozisyonlar dikkate alinarak dagitilan 300 anketten 265’i geri donerek arastirma
kapsamina alimmugtir. Anket demografik ozellikler, kararlara katilim, degisime
aciklik, is tatmini, motivasyon ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerine iliskin sorulardan
olusmaktadir. Elde edilen veriler SPSS paket programinda Frekans Analizi, Pearson
Korelasyon Analizi ve ¢ Testi kullanilarak degerlemeye tabii tutulmus, sonuglar
tablolar halinde diizenlenmistir.

Arastirmada kullanilan biitiin degiskenler i¢in birden fazla 6nermeden olusan
Olgekler (multiple item scale) kullanilmustir. Arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi
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amactyla hazirlanan anket formunda yer alan 6nermelerin olusturulmasinda, kararlara
katihm ve c¢alisanlarin ise yonelik davranmiglarina iliskin literatiirdeki cesitli
makalelerden (Long, 1978; Lodahl ve Kejner, 1965; Hackman ve Lawler, 1971; Loui,
1995; Angle ve Perry, 1991; Jermier ve Berkes, 1979; Decotiis ve Summers, 1987)
esinlenilmistir.

Arastirmada yer alan degiskenlerle ilgili soru adetleri ve giivenilirlik analizi
sonuclart Tablo 1°de verilmistir. Ankette yer alan arastrma degiskenlerinin
giivenirliligi Jensen (2003)’in de belirttigi gibi literatiirde yaygin olarak kullanilan
(Bryman ve Cramer, 1997; Norusis, 1992) Cronbach Alfa degerleri ile
Ol¢limlenmistir.

Tablo 1: Giivenilirlik Katsayilar

Degigkenler Soru sayisi Alfa degeri
Kararlara katilim 6 0,92
Degisime aciklik 3 0,55
Is tatmini 9 0,84
Motivasyon 3 0,74
Orgiitsel baglilik 2 0,67

Tablo 1°de goriildiigii gibi, Cronbach Alfa degerleri 0,55 ile 0,92 arasindaki
degerlerden olusmustur. 5 degiskenden 3’liniin (kararlara katilim, is tatmini ve
motivasyon) degeri Nunally’nin (1978) kabul edilebilir diizey olarak tanimladigi
0,7’nin tizerinde olup, bu degiskenlerin hicbir tartismaya yol agmaksizin giivenilir
sekilde Olglimlenmis oldugu sOylenebilir. Buna karsin, geri kalan iki degiskenin
(degisime agiklik ve orgiitsel baglilik) Cronbach Alfa degeri, Nunally’nin belirledigi
degerin altinda ¢ikmustir. Nunally’nin (1978) 0,7 kriterinin aksine, Peterson (1994) ve
Slater (1995) ise 0,6 degerinin kullanilabilir ve kabul edilebilir bir deger oldugunu
ileri siirmiislerdir. Olgekte yer alan baz1 dnermelerin Slgekten ¢ikarilmasi durumunda
da Cronbach Alfa degerinde bir artis olmadig1 gézlemlendiginden, ayrica degisime
aciklik ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin Cronbach Alfa degerleri sirastyla 0,55 ve
0,67 olarak gercekleserek 0,6-0,7 kabul edilebilir arali§i i¢inde veya yakininda
degerler olduklarindan hareketle, bu iki degiskenin de giivenilir sekilde Olgilimlen-
diginin kabul edilebilecegi sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, Tablo 1°deki Alfa
degerlerine bakildiginda arastirma degiskenlerinin giivenilir olarak Ol¢timlendigi
sOylenilebilir. Kararlara katilim ile diger degiskenler arasindaki iligkiler ortaya
konulmadan 6nce her bir degiskeni Olgen Onermeler ile ilgili frekans dagilimlart
tablolar halinde gosterilmis ve kisaca yorumlanmuslardir. Kararlara katilim degiskeni
ile diger degiskenler arasindaki iliskileri inceleyebilmek icin her bir degiskeni dlgen
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onermeler SPSS programinda “compute mean” opsiyonu kullanilarak birlestirilerek t
testlerinde ve korelasyon analizinde kullanilacak degiskenler elde edilmistir. Elde
edilen bulgular tablolar halinde diizenlenmistir.

Arastirma Bulgulan

Demografik Ozellikler. Tablo 2’de ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine
iligkin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 2: Demografik Ozellikler

Demografik Sayr* % Demografik Say1 %
Ozellikler Ozellikler
Cinsiyet Medeni durum
Kadin 190 73,1 Evli 131 52,2
Erkek 70 26,9 Bekar 111 442
Diger 9 3,6
Egitim durumu Isletmede calisma
Ilkokul 28 10,6 |siiresi 14 5,3
Ortaokul 35 13,3 6 aydan az 21 8,0
Lise 133 50,6 6 ay-lyildan az 39 14,9
Onlisans 34 12,9 1-2 yildan az 80 30,5
Lisans 32 12,2 2-5 yildan az 78 29,8
Lis. Ustii 1 0,4 5-10 yildan az 30 11,5
10 y1l ve iistii
Yas Is tanim1
20’den az 10 3,9 Ust yénetici 18 6,8
20-25 74 29,1 Orta yonetici 36 13,6
26-30 77 30,3 Alt yonetici 28 10,6
31-35 56 22,0 Memur-sekreter 65 24,6
36-40 24 9,4 T. personel 44 16,7
41-45 8 3,1 Diger 73 27,7
46-55 5 2,0
Baska isletmede Bagka isletmede
caligma caligma siiresi
Evet 123 51,7 6 aydan az 13 9,3
Hayir 115 48,3 6 ay—1 yildan az 25 17,9
1-2 yildan az 35 25,0
2-5 yildan az 2 1,4
5-10 yildan az 56 40,0
10 y1l ve iistii 9 6,4

*Makalede yer alan bu ve bundan sonraki tablolarda bazi sorulara deneklerden bazilari cevap
vermediklerinden, soruyu yanitlayanlarin toplami anketi yanitlayanlarin toplam sayist olan 265’ten
diisiik ¢ikmaktadir.
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Ankete katilanlarin % 73,1’in1 erkekler, kalan % 26,9’unu ise kadinlar
olusturmaktadir. Anketi yanitlayanlarin % 52,2’si evlidir. Katilimcilarin egitim
durumlarina bakildiginda % 23,9°u ilkokul ya da ortaokul mezunu, % 50,6’s1 lise,
% 12,9’u 6n lisans, % 12,6’s1 lisans ve {istii egitime sahiptir. Isletmedeki calisma
stireleri soruldugunda, katilimcilarin % 71,371 2 yil ve lizerinde ¢alisma siiresine
sahip olduklarini bildirmislerdir. Katilimcilarin % 51,7°si daha once baska bir
isletmede calistiklarini, bunlarin % 46,4°1 5 yil veya daha fazla siire ¢alistiklarini
ifade etmislerdir. Anketi yanitlayanlarin % 59,4’ 20-30 yas arasi, % 31,4’ ise
31-40 yas araligindadir. Katilimeilarin % 31,01 yoneticilerden (% 6,8 iist diizey,
% 13,6 orta diizey, % 10,6 alt diizey yonetici), % 69,0’1 ise memur, sekreter,
teknik personel ve digerlerinden olugsmaktadir.

Kararlara Katilim. Ankete katilanlara kararlara katilim degiskenini Slgen 6
onerme sunulmus ve bu 6nermelere iliskin katilimcilarin verdikleri yanitlar Tablo

3’de sunulmustur.

Tablo 3: Cahsanlarin Kararlara Katilimi

= =
%’ o g S E| & g
2 88 5 |55|2 & =
= S o N2 =28 2 8
oS |¥EYEE |25 |¥E58 e
TS| >3 fml |28 |0s58FE
% % % % % %
n n n n n n
e 1,6 5,5 18,9 | 22,0 52,0 | 100,0
Kendi isinizle ilgili kararlara 4 14 48 56 132 254
Calistiginiz boliimii ilgilendiren 3,1 6,3 11,8 429 35,8 | 100,0
sorunlar hakkindaki kararlara 8 16 30 109 91 254
Isletmenin genel politikalari 22,2 17,1 27,0 17,1 16,7 | 100,0
hakkindaki kararlara 56 43 68 43 42 252
Isletmede verilen kararlarin geneli 20,4 11,6 30,8 24,0 13,2 | 100,0
disiiniildiigiinde 51 29 77 60 33 250
Isletmenin rutin isleri hakkindaki 26,1 13,7 24,5 18,5 17,3 | 100,0
kararlara 65 34 61 46 43 249
Gelecege yonelik stratejiler ile ilgili 23,4 14,7 26,2 17,9 17,9 | 100,0
kararlara 59 37 66 45 45 252

Anket verilerinin analizi sonucunda, katilimcilarin “kendi isleri ile ilgili
kararlara” ve “calistigi boltimii ilgilendiren kararlara™ yiiksek oranda katildiklari,
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buna karsin “isletmenin genel politikalar1 hakkindaki kararlara”, “igletmenin rutin
isleri hakkindaki kararlara” ve “gelecege yonelik stratejilerle ilgili kararlara™ ise
orta diizeyde bir katilim gdosterdikleri anlasilmaktadir. Dolayisiyla, Tablo 3’e
bakildiginda anketi yanitlayanlarin kendi isleriyle ilgili ve c¢alistiklart bolimi
ilgilendiren sorunlar hakkindaki kararlara diger karar alanlarina (genel politikalar
hakkindaki kararlar gibi) oranla daha ¢ok katildiklar1 goriilmektedir. Kararlara
katilma ile karar verme tiiri arasindaki iligkiyi incelemek amaci ile “calisanlarin
kararlara katilimi” ile ilgili Onermelere verilen yanitlar SPSS programinda
compute mean secenegi kullanilarak birlestirilmis ve t testi yapmak amaciyla
kararlara katilanlarla katilmayanlar iki gruba ayrilmistir. Kararlara katilimi dlgen
sorular i¢in sunulan yanit se¢eneklerinden 1 “hi¢ katilmiyorum™u, 2 ise “yok
denecek kadar az katiliyorum™u ifade ettiginden 5 soruya verdikleri yanitlarin
ortalamas1 2 veya daha disiik olan katilimecilar i¢in bir grup (kararlara
katilmayanlar), aritmetik ortalamasi 2’nin {stiinde olanlar ise diger bir grup
(kararlara katilanlar) olmak tizere iki grup olusturulmustur.

Kararlara Katilim ve Degisime Acitklik Davranisi Arasindaki liski. Ankete
katilanlara degisime agiklik degiskenini 6lgmek amaciyla 3 Oonerme verilmis ve
katilimcilarin 6nermelere iliskin yanitlar1 Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4: Degisime Acikhik

= g
22| 58 |§ | g
> e N o =R g
E E E ﬁ = = 2| =
n = = = = 33| =
CE 2 |2 |2 B8
% % % | % | % %
n n n n n n
e o oo m o | 19.4. | 162 234203 | 207 | 1000
ya Koy y 43 36 | 52 | 45 | 46 | 222

bu konuda bizi tesvik eder.

Isverenimiz veya yoneticimiz, degisim igin
ileri silirdiigiimiiz Onerilerimize gore
hareket eder.

16,9 | 15,5 | 28,8283 | 10,5 | 100,0
37 34 63 | 62 23 219

Isverenimiz veya ydneticimiz, degisim
yoniinde kararlar verirken bizim
cikarlarimizi da géz onilinde bulundurur.

12,8 | 12,8 |29,8 21,6 | 22,9 | 100,0
28 28 65 | 47 50 218
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Degisime aciklik degiskenini Olgmek icin sunulan {i¢ Onerme olan
“Isverenimiz veya yoneticimiz; (1) degisim igin Onerilerimizi ortaya koymamizi
isteyerek bu konuda bizi tesvik eder, (2) degisim icin ileri siirdiiglimiiz
Onerilerimize gore hareket eder ve (3) degisim yoniinde kararlar verirken bizim
cikarlarimizi da g6z Oniinde bulundurur” Onermelerine katilimcilarin yaklagik
yarist (ikinci onerme harig, bu 6nerme i¢in oran % 38.8°dir) katildiklarini, diger
yarist ise kararsiz olduklart veya katilmadiklarini bildirmislerdir. Dolayisiyla,
genel olarak Tablo 4’e bakildiginda, katilimcilarin degisime agiklik degiskeni ile
ilgili kararlara katilim konusunda tam bir goriis birligi icerisinde olmadiklari,
ancak degisime aciklik degiskenine iligkin sorulara olumlu yanit verenlerin
oraninin olumsuz yanit verenlerden biraz daha fazla oldugu sdylenebilir.

Arastirmanin birinci hipotezini test etmek ve calisanlarin kararlara
katilmasi ile degisime aciklik degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla,
oncelikle s6z konusu iki degisken arasinda istatistiksel anlamda bir iliskinin
bulunup bulunmadigini ortaya koyabilmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 5: Korelasyon Tablosu

Kararlara katilim
Degisime aciklik (0,232%%**
Is tatmini 0,257%**
Motivasyon 0,144*
Orgiitsel baglilik 0,240%***

Not: *p< 0,05  **p<0,01 *** p<0,001

Tablo 5’te goriilebilecegi gibi birinci hipotezde yer alan iki degisken olan
kararlara katilim ile degisime agiklik arasinda p< 0,001 diizeyinde anlaml bir iligki
bulunmustur. Yapilan t testi analizinde degisime agiklik degiskenine iliskin “kararlara
katilan grup- Grup I” ile “kararlara katilmayan grubun — Grup II” gortisleri arasinda
p< 0,001 diizeyinde anlaml1 bir farklilik oldugu goriilmiistiir (Tablo 6).

Tablo 6. Katihmci karar verme-degisime acikhik iliskisi

Kararlara katilanlar Kararlara katilmayanlar | T degeri
Ortalama | Std. sapma | Ortalama | Std. sapma
Degisime 3,35 1,28 2,72 1,10 -3,50%**
acgiklik

Not: *p< 0,05  **p<0,01 *** p<0,001
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Kararlara katilanlar (ortalama 3,35) degisime agiklikla ilgili 6nermelere,
kararlara katilmayanlara (ortalama 2,72) gore daha olumlu yanitlar vermislerdir.
Ayni iligki yapilan korelasyon analizi sonucunda da dogrulanmistir. Gerek
korelasyon gerekse t testi analizi sonucunda kararlara katilim ile degisime agiklik
arasinda anlaml bir iligkinin oldugu saptanmis olup, arastirmanin birinci hipotezi
olan “Katilimci karar verme ve degisime aciklik davranisi arasinda anlamli iligki
vardir” hipotezinin dogrulugu kabul edilmistir.

Katilimci Karar Verme ve Is Tatmini Davramisi Arasindaki Iliski. Ankete
katilanlara is tatminlerini 6l¢cen ve Tablo 7°de yer alan 9 6nerme sunulmus ve
asagidaki yanitlar alinmistir.

Tablo 7: s Tatmini

£
22| 5|8 |§ | z
= 2 N S = 38| g
EE| £ | | |22
NE| g2 |2 (22|82
% % % % % %
n n n n n n
Isim benim i¢in yalmz para kazandigim 3,2 10,4 | 27,1 32,6 | 26,7 | 100,0
yer degil, para kazanmanin 6tesinde daha 7 23 60 | 72 59 221
bir ¢ok sey ifade etmektedir.
Ek bir licret almayacagimi bilsem dahi, 8,4 9,8 18,6 | 22,8 | 40,5 | 100,0
isimi tamamlamak i¢in fazla mesai 18 21 40 49 87 215
yapabilirim.

. . .. 2,8 7,5 14,1 | 33,8 | 41,8 | 100,0
Isime gergekten 6nem veririm.

6 16 30 72 89 213
Paraya ihtiyacim olmasa dahi isimde 13,6 13,1 |239]282]| 21,1 | 100,0
caligmaya devam ederim. 29 28 51 60 45 213
Hayatimdaki ger¢gek doyum ve mutlulugu | 13,0 11,6 | 26,0 30,2 | 19,1 | 100,0
isimden alirim. 28 25 56 65 41 215
Isimle ilgilenmek benim i¢in en énemli 6,1 8,9 27,71 30,0 27,2 | 100,0
seydir. 13 19 59 64 58 213
Benim i¢in igyerindeki birkag saat ¢gabucak | 5,1 9,8 30,2 | 28,8 | 26,6 | 100,0
gecer. 11 21 65 62 56 215
Isimdeki giinliik aktiviteleri yerine 3,7 6,5 26,7 | 32,7 | 30,4 | 100,0
getirmekten mutluluk duyarim. 8 14 58 71 66 217

11,1 17,8 | 31,3 23,1 16,8 | 100,0

Her giin ise gelmek icin sabirsizlanirim. 23 37 65 | a8 35 208
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Is tatmini degiskenini 6l¢iimlemek igin sunulan énermelerden “ek bir iicret
almayacagimi bilsem dahi, isimi tamamlamak ic¢in fazla mesai yapabilirim”,
“isime gergekten Onem veririm” ve “igimdeki giinliik aktiviteleri yerine
getirmekten mutluluk duyarim” énermelerine katilimeilarin ¢ogunlugu (% 60’dan
fazlas1) katildiklarini, “igim benim i¢in yalniz para kazandigim yer degil, para
kazanmanin 6tesinde daha birgok sey ifade etmektedir”, “isimle ilgilenmek benim
icin en 6nemli seydir” ve “benim icin isyerindeki birka¢ saat cabucak gecer”
onermelerine 1ise yaridan biraz fazlast (% 50-60 aras1) katildiklarim
bildirmiglerdir. “Paraya ihtiyacim olmasa dahi isimde calismaya devam ederim”
ve “hayatimdaki ger¢cek doyum ve mutlulugu isimden alirirm” Onermelerine
katilimcilarinin yartya yakii katildiklarii rapor ederken, “her giin ise gelmek
i¢in sabirsizlanirim” Onermesine ise katilimcilarin % 39,9°u katildiklarini ifade
etmislerdir (Tablo 7).

Arastirmanin ikinci hipotezi olan “Katilimci karar verme ve is tatmini
davramsi arasinda anlaml iliski vardir” hipotezini test edebilmek amaciyla
yapilan korelasyon (Tablo 5) ve t testi (Tablo 8) analizleri sonucunda hipotezde
yer alan katilimer karar verme ile is tatmini arasinda p< 0,05 diizeyinde anlaml
iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Tablo 8’de kararlara katilanlarin (ortalama=3,74) is
tatmini ile ilgili onermelere, kararlara katilmayanlara (ortalama=3,27) gore daha
olumlu yanitlar verdikleri goriilmektedir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda
da katilimci karar verme ile is tatmini arasinda anlamli iliski bulunmustur. Bu
verilerden yola ¢ikarak aragtirmanin ikinci hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8: Katihme1 Karar Verme-Is Tatmini iliskisi

Kararlara katilanlar Kararlara katilmayanlar T degeri
Ortalama Std. sapma Ortalama Std. sapma
Is tatmini 3,74 0,77 3,27 0,92 -3,68*

Not: * p< 0,05  **p<0,01 *** p<0,001

Katiimci Karar Verme ve Calisanlarin Giidiilenmesi Arasindaki Iliski.
Anket katilimcilarinin ¢gogunlugu (% 65,3-% 77,2) motivasyonla ilgili kendilerine
sunulan ve Tablo 9’da yer alan “isimde bir hata yaptifimda kendimi ¢ok koti
hissederim”, “genellikle isimde yogun bir sekilde ¢alismayr arzularim” ve
“genellikle isimi 1yi yapmayr arzularim” Onermelere katildiklarin1 rapor
etmiglerdir. Dolayistyla, motivasyonla ilgili onermelere katilimcilarin genelde
olumlu yanitlar verdikleri goriilmektedir.
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Arastirmanin tgilincii hipotezi olan “katilimct karar verme ve ¢alisanlarin
giidiilenmesi arasinda anlamli iliski vardir”’1 test edebilmek icin yapilan
korelasyon (Tablo 5) ve t testi (Tablo 10) analizlerinde katilimci karar verme ile
motivasyon arasinda p< 0,001 diizeyinde anlamli iliski bulunmus ve arastirmanin
ticiincii hipotezi kabul edilmistir. Kararlara katilanlar ve katilmayanlar yani her iki
grup da motivasyonla ilgili 6nermelere olumlu yanit verse de kararlara katilanlarin
daha olumlu yanitlar verdikleri goriilmektedir (Tablo10).

Tablo 9: Motivasyon

=
o g g £ § o £
= 2 N o 5 g
€ E £ g z S| s
7= = = i ‘B o =y
vE| Ze | |[¥ |2E |8
% % % % % %
N n n n n n
Isimde bir hata yaptigimda kendimi 4,1 6,3 12,7 | 35,7 | 41,2 100,0
cok kotii hissederim. 9 14 28 79 91 221
Genellikle isimde yogun bir sekilde 5,2 7,0 22,5 | 35,7 | 29,6 100,0
caligmay1 arzularim. 11 15 48 76 63 213
Genellikle isimi iyi yapmay1 33 2,3 17,2 | 30,7 | 46,5 100,0
arzularim. 7 5 37 66 100 215
Tablo 10: Katihmc1 Karar Verme-Motivasyon liskisi
Kararlara katilanlar Kararlara katilmayanlar T degeri
Ortalama Std. sapma Ortalama Std. sapma
Motivasyon 4,08 0,83 3,81 0,97 -2, 13%%*
Not: *p< 0,05  **p<0,01 *** p< 0,001

Kattimci Karar Verme ve Orgiitsel Baglhhk Davramisi Arasindaki Iliski.
Orgiitsel baghlik degiskeniyle ilgili katilimcilara Tablo 11°de yer alan iki 6nerme
sunulmustur.
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Tablo 11: Orgiitsel Baghlik
= =
22| 5 g |5 | g
== = N o = 3 | g
= E| E 2 |2 |E2|3
% = = = = ‘B3 o,
2E| 2 |2 |2 |2E|E
% % % % % %
n n n n n n
Calistigim isletmenin ekonomik
durumu ile benim kisisel ekonomik 9,0 11,3 29,0 | 26,7 | 24,0 | 100,0
durumum arasinda siki bir iligki 20 25 64 59 53 221
mevcuttur.
Calistigim isletmenin amaclarina
basariyla ulagmasi, benim kigisel 5,0 10,6 20,2 | 353 | 28,9 | 100,0
amaglarimi gergeklestirmeme 11 23 44 77 63 218
yardimei olur.

Katilimcilarin % 50,7°si “calistigim isletmenin ekonomik durumu ile
benim kisisel ekonomik durumum arasinda siki bir iliski mevcuttur” onermesine
katildiklarimi, % 12,7’si kararsiz olduklarini, % 20,3’1 ise katilmadiklarimi ifade
etmislerdir. Orgiitsel baglilikla ilgili “calistigim isletmenin amagclarma basariyla
ulagmasi, benim kisisel amaglarimi gerceklestirmeme yardimci olur” dnermesine
ise katilimcilarin % 64,2°si katildiklarini, % 20,2’si kararsiz olduklarini, % 15,6’s1
ise katilmadiklarini belirtmislerdir.

Katilimer karar verme ile orgiitsel baglilik arasinda yapilan t testi (Tablo
12) ve korelasyon analizi (Tablo 5) sonucunda p< 0,001 seviyesinde anlamli iligki
bulunmustur. Bu nedenle arastirmanin dordiincii hipotezi “Katilimci karar verme
ve orgiitsel baglilik davramslart arasinda anlamly iligki vardr” kabul edilmistir.
Aragtirma verilerinin analizi sonucunda, kararlara katilanlarin (ortalama=3,77)
kararlara katilmayanlara (ortalama=3,23) oranla oOrgiitsel bagliliklarinin daha
gliclii oldugu soylenebilir (Tablo 12).

Tablo 12: Katihmc1 Karar Verme-Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Kararlara katilanlar Kararlara katilmayanlar T degeri
Ortalama Std. sapma Ortalama Std. sapma
Orgitsel 3,77 0,90 3,23 1,20 23,29
baglilik
Not: * p< 0,05  **p<0,01 *** p<0,001
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Sonug¢

1950’11 yillardan gilinlimiize dek tartisilan ve halen de tartisilmakta olan
katilime1 karar verme anlayisinin uygulanmasi durumunda, calisanlarin ise
yonelik davraniglart {izerinde olumlu etkiler yarattigi teorik baglamda ifade
edilmektedir. Calisanlarin isletmede alinan kararlarda séz sahibi olmalarinin (ya
da kararlara katildiklarin1 hissetmelerinin) onlarin ise yonelik davranislar
tizerinde (ise olan motivasyonlari, is tatminleri, orgiitsel bagliliklari, degisime
uyum saglamalari, devamsizlarin azalmasi, gibi) olumlu etki yaratarak isletmenin
verimliligini ve performansini arttiracagi savunulmaktadir.

Bu c¢alismada katilmci karar vermenin g¢alisanlarin  ise yonelik
davraniglarini olumlu yonde etkiledigini savunan teorik verilerden yola ¢ikilarak
dort tane arastirma hipotezi (katilimci karar verme ile; degisime agiklik - H7; is
tatmini - H2; motivasyon - H3; orgiitsel baghlik - H4) gelistirilmis ve bu
hipotezlerin testine yonelik veriler elde edebilmek amaciyla bir alan arastirmasi
yapilmistir. Anket yontemiyle elde edilen verilerin analizinde frekans dagilima,
Pearson korelasyon ve t-testi analiz yontemleri kullanilmistir. Analizler
sonucunda arastirmanin dort temel hipotezi de kabul edilmis olup, katilimc1 karar
verme ile degisime agiklik (H7), is tatmini (/2), motivasyon (H3) ve orgiitsel
baglilik (H4) arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugu bulgusuna
ulasilmstir.

Kararlara katilan c¢alisanlar katilmayanlara oranla isletmelerinde
gergeklestirilen veya gerceklestirilmeye calisilan degisim faaliyetlerinde daha
aktif olduklarmi, degisime iliskin Oneriler sunabildikleri ve bu Onerilerinin
degisim politikalarinin belirlenmesinde esas alindigini, ayrica degisim kararlar
alinirken  igletme tarafindan calisanlarin  ¢ikarlarinin  da g6z Oniinde
bulunduruldugunu ifade etmektedirler. Arastirmanin bu bulgusu yonetsel anlamda
onemli bir gercegi aciga cikarmaktadir. YoOnetim literatiiriinde, isletmelerde
gergeklestirilen degisimlere karst calisanlarin bir direng gosterdikleri ve bu
direncin de degisimin basarisin1 golgeledigi ileri siiriilmektedir. Kiiresellesen is
diinyasinda, degisimin yasanmadig1 bir anin hayal bile edilemeyecegi gerceginden
yola c¢ikilarak, degisimin oniindeki en 6nemli engellerden birisi olan ¢alisanlarin
degisime karst direnglerini ortadan kaldirmanin veya en azindan minimize
etmenin yollarindan birisinin ¢alisanlar1 kararlara katma gergegi oldugu arastirma
bulgularindan anlasilabilmektedir. Isletme icerisinde alman Kkararlara, basta
isgorenin bizzat kendi isiyle ilgili olan veya calistig1 boliimii ilgilendiren kararlar
olmak iizere, c¢alisanlarin katilimlarinin saglanmasi, kararlarin c¢aligsanlar



128 Cilt/Volume VI Sayy/Number 1 Nisan/April 2013 Sosyal Bilimler Dergisi/Journal of Social Sciences

tarafindan benimsenmesi, igsellestirilmesi ve sonucta basariyla uygulanilmasini
kolaylastiracag: soylenilebilir. Insanlar 6zellikle bir degisimin kendileri agisindan
nasil sonuglar yaratacagi ve degisime gidilmenin nedenlerini bilmedikleri zaman
s0z konusu degisime kars1 gosterecekleri direncin siddeti artis gosterir. Bu
olumsuzlugun iistesinden gelebilmek i¢in, c¢alisanlarin bir sekilde kararlara
katilimlar1 saglanabilir. Boylelikle, calisanlarin degisimin nedeni ve kendileri i¢in
ne gibi sonuclar doguracagi konularinda farkindaliklart artirilmisg olunur.
Dolayisiyla, o6zellikle dogrudan direngle karsilanan degisim kararlarinda
calisanlarin katiliminin saglanmasinin, degisim politikalarinin basar1 sansinm
ylukseltecegi ifade edilebilir.

Arastirma verilerinin analizi sonucunda kararlara katilm ile is tatmin
arasinda anlamli bir iligki oldugu bulgusundan hareketle, kararlara katildigini
ifade eden ¢alisanlarin kararlara katilmadiklarin1 belirtenlere goére islerini daha
cok sevdikleri, onu para kazanilan bir yer olmanin Gtesinde degerlendirdikleri,
islerine gergekten 6nem verdikleri ve hayattaki ger¢ek doyum ve mutlulugu
islerinden aldiklar1 anlasilmaktadir. Yine kararlara katillm ve motivasyon
arasindaki istatistiksel olarak dogrulanan anlamli iliskinin varligindan yola
cikilarak, kararlara katilan calisanlarin islerinde yogun bir sekilde ¢alismaktan
zevk aldiklar1 ve islerini olanaklarin elverdigi dl¢iide iyi yapmay1 arzuladiklar
sOylenilebilir. Ayrica, kararlara katilan ¢alisan grubunun isletmenin ekonomik
durumu ile kendi kisisel ekonomik durumu arasinda daha sik1 ve olumlu bir iligki
kurabildigi ve isletmenin amaglarina ulasmasinin kendi kisisel amaglarini
gerceklestirmesini kolaylastiracagi yoniinde olumlu bir yargiya sahip oldugu,
aragtirmanin Orgiitsel baghlik verilerinin analizinden anlagilmaktadir.

Miisteri beklentilerine uygun kalitedeki iiriin/hizmeti, uygun zaman,
miktar ve yerde ve en hizli bir sekilde sunmanin 6nem kazandig1 giiniimiiz rekabet
anlayisinda, rakiplere oranla Ustiinliigii saglayacak en temel faktorlerden birisi
olarak kabul edilen insan faktdériinden etkin sonuglar alinabilmesi acisindan
onlarin i tatmini, motivasyon ve Orgiitsel bagliliklarinin yiiksek diizeyde
tutulmas1 bir zorunluluk haline gelmistir. Is tatmini, motivasyon ve orgiitsel
baglilik gibi konularda genelde maddi ddiillendirmeler (iicret, ayni yardim vb) 6n
plana cikartilmaya c¢alisilirken, bu arastirmadaki bulgularin da isaret ettigi gibi
kararlara katilim olanaginin saglanmasi gibi maddi olmayan unsurlarin da goz
oniinde bulundurulmasinin, iggéren davranislarini 6rgiitsel amaglar dogrultusunda
yoneltmede faydali olacagi sdylenilebilinir.
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Ozetle; genel olarak arastirma sonuglarma bakildiginda is yasaminda
kararlara katilanlarin degisime agik olduklari, is tatminleri, motivasyonlar1 ve
orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu soOylenebilir. Ancak, arastirma
hipotezlerinin testi i¢in veriler yalnizca bir ilde faaliyette bulunan bir sektor
isletmelerinden elde edildiginden, bulgularin genellestirilmesinde dikkatli olmak
gerekmektedir. Bulgularin genellestirilebilmesi i¢in farkli cografik bolgelerde ve
farkli sektorlerdeki firmalarda gelecekte yeni aragtirmalarin yapilmasi faydali
olacaktir. Ayrica, anket yOntemiyle toplanan verilerin yani1 sira bulgularin
gegerliligini artirabilmek adina farkli data toplama yontemlerine (goriisme,
gozlem gibi) diger aragtirmalarda yer verilmesi 6nerilmektedir.
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