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OZET

Isletmelerde yonetsel faaliyetlerin en nemlilerinden biri karar
vermedir. Karar vermede c¢alisanlarin kararlara katilimi ¢esitli
oranlarda gergeklesmektedir. Bu calismada oncelikle karar verme,
katilim, katilimc1 karar verme kavramlart agiklanacak, calisanlarin
kararlara katilma derecelerine iliskin modellerden bahsedilecektir.
Aragtirma kisminda ise calisanlarin ne tiir kararlara hangi diizeyde
katilmak istedikleri ve ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile kararlara
katilma tiirine iligkin tercihleri arasinda anlamli iliski olup olmadigi
incelenmektedir.

ABSTRACT

Decision making is one of the most important subject in
managerial matters. Employees participate in decision making process
at different rates. In the first part of the article some relevent terms
such as participation, participative decision making are defined, and
the theoretical models on the employees’ participation in the decision
making are mentioned theoretically. In the second and last part of the
article the results of a field study about what kind of decisions
employees want to participate, how much they want to participate,
relationship between personal characteristics of employees and their
choices about types of decision making.

GIRIS

Yonetimde karar alma veya verme, giinimiiz yonetsel
faaliyetlerinin en Onemlilerinden birisi, hatta en Onemlisidir. Bazi
arastirmacilar ~ yonetimi  “karar  verme  siireci”  seklinde

* Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesi,I.I.B.F. Isletme Boliimii
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tanimlamiglardir.’ Yoneticiler tarafindan rahatlikla kullanilabilecek
degisik karar verme prosediirleri mevcuttur. Bu prosediirlerin bir
kisminda ast konumundaki c¢alisanlar biiylik oranda kararlara
katilirken, digerlerinde s6z konusu katilim c¢ok kiiciik bir oranda
gerceklesmektedir. Hatta bazi1 karar verme prosediirlerinde ¢alisanlar
tamamen devre dis1 birakilmakta ve biitiin kararlar yalnizca yoneticiler
tarafindan almmaktadir. Bu durum Lewin, Lippitt ve White’m’
calismalar1 sonucunda tanimladiklar1 {i¢ farkli lider tiplemesinde
(otoriter, demokratik ve 6zgirliik¢li) kendini gostermektedir. Otoriter
liderler hemen hemen astlarmma hi¢ danismadan kararlari kendileri
verirken, Ozgiirliikk¢ii liderler karar verme yetkisinin biitliniinii ast
konumundaki ¢alisanlara devrederler. Bir baska ifadeyle, otoriter
liderler karar alma stirecinde ¢alisanlarin goriislerine hicbir sekilde yer
vermezler, ozgiirliikk¢ii liderler biitiin kararlarin ¢alisanlar tarafindan
verilmesini beklerler.” Demokratik liderler ise calisanlar ile miisterek
hareket ederek kararlari birlikte verirler.

Yukarida deginilen karar verme prosediirlerinden calisanlarin
kararlara katilimlarini esas alan katilimci1 karar verme anlayisinin
(demokratik anlayis) kokleri c¢ok eskilere dayanmakla birlikte,
giiniimiizde popiilerligi gittikge artmaktadir. Coch ve French’in®
yapmis olduklar1 orijinal “Harwood Manufacturing Company”
caligmasindan baslayarak gilinlimiize degin katilimci karar verme
calisanlar ile ilgili problemlerin ¢oziimiinde etkili bir yonetim anlayist
olarak kabul edilmektedir.” Coch ve French® ¢alismalarinda katilimet
karar vermenin verimlilik ve davranislar lizerinde pozitif etkiye sahip

' 0., ALPUGAN, M.H., DEMIR, M., OKTAV, ve N., UNER, Isletme Ekonomisi ve
Yénetimi, Beta Yayinlar1, 3. Basim, Istanbul, 1993, 211.

2 K., LEWIN, R, LIPPETT ve R.K., WHITE, “Patterns of Aggressive Behavior in
Experimentally Created Social Climates”, Journal of Social Psychology, 10, 1939.

* F.A. HELLER ve G., YUKL, “Participation, Managerial Decision Making and
Situational Variables”, Organizational Behavior and Human Performance, 4,
1969, 230.

4 L., COCH ve J.R.P.,, FRENCH, “Overcoming Resistance to Change”, Human
Relations, 1(4), 1948.

* J.N., SINGER, “Participative Decision Making About Work: An Overdue Look At
Variables Which Mediate Its Effects”, Sociology of Work and Occupations, 1,
1974, 347.

® COCH ve FRENCH.
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oldugunu ortaya koymuslardir. Dolayisiyla literatiirde katilimer karar
vermenin Orgiitler ve bireyler agisindan olumlu sonuglar yaratacagi
belirtilmis (bkz. Katilimc1 karar vermenin faydalari) olmakla birlikte
calisanlarin kararlara katilmak isteyip istemeyecekleri konusu etkin
olarak arastirilmamustir.

I. KAVRAMSALVE KURAMSAL CERCEVE
A) KARAR VERME

Karar verme belirli bir baslangi¢ noktasi olan ve buradan
itibaren degisik i, faaliyet veya diisiincelerin birbirini izledigi ve
sonunda bir tercihin yapilmasi ile sonuglanan bir isler toplulugu, bir
siirectir.” Bu baglamda karar verme (decision-making) siireci birden
fazla segenek bulunmasi durumunda, bunlar arasinda se¢im ve tercih
yapmakla ilgili bedensel ve zihinsel ¢abalarin toplamldlr8 seklinde
tanimlanmaktadir. Olay ve olaylarin boyutlarinin artmast durumunda
karar verme karmasik, zaman alic1 ve pahali bir islem olabilir. Karar
verme, her yonetim seviyesinde ¢oziimlenmesi zorunlu olan bir veya
bir dizi sorunun ¢Oziimii konumunda olan farkli segeneklerin tiim
yonleriyle degerlendirilerek en uygun sonuca gotiirecek olanin
belirlenmesidir.’

B) KATILIMCI KARAR VERME

Katilimcr karar verme konusunda literatiirde genel kabul
g6rmiis bir tanim bulunmamaktadir.'® Yéneticilerin astlarina kararlara
katilma firsat1 tanidig1 karar verme bi¢imine katilimer karar verme
denilmektedir."' Benzer sekilde katilimci karar verme “birlikte karar

T, KOCEL, Isletme Yoneticiligi, 9. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2003, 80-82.

8 K., TOSUN, Isletme Yonetimi: Genel Esaslar, Savas Yayinlari, 6. Baski, Ankara,
1992, 308.

?S., BAGKIRAN, Karar Verme, Der Yayinlari, istanbul, 1983, 4.

"E., RAUSCH, “Guidelines for Participation in Appropriate Decision Making”,
Management Development Review, 9(4), 1996, pp.29-34; M., TREMPLAY ve A.,
ROGER, “Career Pletouing Reactions: The Moderating Role Of Job Scope, Role
Ambiguity and Participation Among Canadian Managers”, International Journal
Of Human Resource Management, 15(6), 2004, 999.

""M., MULDER ve H.,WILKE, “Participation and Power Equalization”,
Organizational Behaviour and Human Performance, 5(5), 1970, 432; S.S.
ANDALEEB ve G.V., WOLFORD, “Participation in The Workplace: Gender
Perspectives From Bangladesh”, Women in Management Review, 19(1), 2004, 54.
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verme”'? veya karar verme yetkisini iistler ve astlarin birlikte

kullanimi" olarak tanimlanir. Genel anlamiyla katilimer karar verme
bir yoneticiyle bir c¢alisan veya bir yoneticiyle bir grup calisan
tarafindan bir konu hakkinda birlikte karar verme siireci olarak ifade
edilmektedir."* Katilim yoluyla verilecek kararlarin hangileri olacag
konusunda French ve arkadaglari'® “kararlara katilacak olan kisileri
gelecekte etkileyecek kararlar” olarak belirtmek suretiyle genel
cergeveyi ¢izmislerdir.

Yukarida verilen tanimlarda genellikle 6n plana ¢ikan grupsal
karar verme siirecidir. Yani, kararlarin bir grup c¢alisan tarafindan
verilmesi katilimci karar vermeye esdes olarak ortaya ¢ikabilmektedir.
Fakat yalnizca grup halinde karar vermeyi katilimci karar vermeye
esit olarak kabul etmek katilimci karar vermenin sinirlarini daraltmak
anlamma gelir. Halbuki eger herhangi bir isgdrene kendi isini nasil
yapacagna iliskin karar1 yalniz bagina verebilecek yetki devredilmis
ise bu da katilimci karar vermenin kapsamina girmektedir.

C) KATILIMCI KARAR VERMENIN FAYDALARI
Katilimc1 karar verme asagida sayillan yararlarin ortaya
¢ikmasina neden olur. Katilime1 karar verme:
«  Orgiitsel performans iizerinde énemli bir etkiye sahiptir.
«  Verimliligi artirir.'®

> LOCKE ve SCHWEIGER; V.H., VROOM, Some Personality Determinants of
the Effects of Participation, Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall, 1960.

" MITCHELL; M., MARCHINGTON, A., WILKINSON, P., ACKERS ve .,
GOODMAN, “Understanding the Meaning of Participation: Views From the
Workplace”, Human Relations, 47(8), 1994, pp.867-894.

¥ VROOM; MITCHELL; LOCKE ve SCHWEIGER; E.A., LOCKE, DM.,
SCHWEIGER ve G.P., LATHAM, “Participation in Decision Making: When
Should It Be Used?”, Organizational Dynamics, 14, 1986, pp.65-79.

5 JR.P., FRENCH, J., ISRAEL ve D., AS, “An Experiment on “Participation in a
Norwegian Factory”, Human Relations, 13(1), 1960, 3; Y. WANG, “Trust and
Decision Making Style in Chinese Township- Village Enterprises”, Journal of
Management Psychology, 18(6), 2003, p.541.

Y. WANG, “Trust and Decision Making Style in Chinese Township- Village
Enterprises”, Journal of Management Psychology, 18(6), 2003, p.541.
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* Birden fazla insanin aynm1 konu {izerinde uzmanlik bilgilerini,
becerilerini ve yeteneklerini kullanmalarina imkan sagladigindan
dolay1 alinan kararlarin kalitesini artirir.'’

* (Qoriiglerine bagvurulan insanlarin beklentilerini kargilamaya
imkan sagladigindan ve dogrudan iletisim kurabilmeyi
kolaylastirdigindan daha 1yi bir orgiit iklimi yaratilmasina neden
olur.

* Sonucunda kalite, performans ve motivasyonun artmasi ile
Srgiite duyulan giiveni saglamlastirir.'®

* Calisanlara kararlarin nasil verildigini 6grenme imkan1 tanir ve
alinan kararlar {izerinde katilm saglamayan c¢alisanlarin
yaptiklar1 yorumlarm etkinligini azaltir."”

e (alisanlarin moral ve motivasyonlarini artirir.”’

* (Calisanlarin is tatminini ve orgiitsel bagliliklarini artirir.”

«  Orgiite giiven duygusunu gelistirir.**

1

"E. RAUSCH, “Guidelines for Participation in Appropriate Decision Making”,
Management Development Review, 9(4), 1996, pp.29-34; K.Y. WANG VE S.
CLEGG, “Trust and Decision Making: Are Managers Different in the People’s
Republic of China and in Australia?”,Cross Cultural Management, 9(1),2002,p.31.

"SRAUSCH, p. 35

" ANDALEEB VE WOLFORD, p. 54.

M. DENTON, “Perceived Participation in Decision Making in a University
Setting: The Impact of The Gender”, Industrial and Labor Relations Review,
46(2), 1993, p.320-331; T. HUANG, “The Effect of Participative Management on
Organizational Performance: The Case of Taiwan”, The International
Management of Human Resource Management, 8(5), 1997, pp.677-689.

“'LAM, CHEN VE SCHAUBROECK, p.905-914; R.C. KEARNEY VE S.W.
HAYS, “Labor Management Relations and Participative Decision Making:
Toward a New Paradigm”, Public Administration Review, 54(1), 1994, pp.44-51;
J.A. WAGNER, “Participation’s Effects on Performance and Satisfaction: A
Reconsideration of the Research Evidence”, Academy of Management Review,
19, 1994, pp.312-330; K.I. MILLER VE P.R MONGE, ‘“Participation,
Satisfaction and Productivity: A Meta Analytic Review” Academy of
Management Journal, 29 (4), 1986, 727-753; E. APPELBAUM, T. BAILEY, P.
BERG VE A.L. KALLEBERG, Manufacturing Advantage: Why High
Performance Work Systems Pay Off .. Ithaca, NY: Economic Policy Institute, ILR
Pres, 2000.

ZWANG, p-541; B. ROSEN VE T.H. JERDEE, “Effects of Decision Performance
on Managerial Willingness to Use Participation”, Academy of Management
Journal, 21, 1978, pp.722-725.

Afyon Kocatepe Universitesi, LIB.F. Dergisi (C.VII ,S.2, 2005) 27



e lsbirligini artirir.”

* (Calisanlarin orgiitsel degisimi kabul etmelerini kolaylastlrlr.24

«  Ogrenme siirecinin gelismesine yardimer olur.*

 Orgiitsel amaglarin daha iyi anlagilmasina imkan tanir.

* Kararlarin basariyla uygulanmasi yoniinde anlamli bir sosyal
baski olusturur .*

*  Grup kimligi, isbirligi ve koordinasyonun gelismesini saglar.*®

e Ast-iist arasinda diyalogu, bilgi alig-verisini artirarak iletisim
engellerini ortadan kaldirir ve iletisimi kolaylastirir.”

*  Ast-iist arasinda isbirligi ortamini yaratarak denetimin daha
etkin yapilmasina neden olur.*

* Calisanlarda yiiksek karar verme giiciine sahip olmadan dolay1
basarili olma duygusunu gelistirerek kariyer uygulamalari
iizerinde olumlu etkiler yaratir ve orglitten ayrilma diisilincelerini
azaltir.”!

* Calisanlarin kendilerini etkileyen stratejik ve politik nitelikteki
kararlarin alinmasina katilmalarini saglamak suretiyle isletmede

26

»JB. RITCHIE VE R.E. MILES, “An Analysis of Quantity and Quality, of
Participation As Mediating Variables in the Participative Decision Making
Process”, Personnel Psychology, 23, 1970, pp.347-359.

%C. GILL, T. BEAUPAIN, D. FROHLICH VE H. KREIGER, Workplace
Involvement in Tecnological Innovation in European Community: Issues of
Participitation, Luxembourg: Office for Offical Publications of the European
Commmunities, 1993.

“R.M. POWELL VE J.L. SCHLACTER, “Participative Management a Panacea?”,
Academy of Management Journal, 14, 1971 p.166; EREN, s.321.

*E.E. IIl. LAWLER VE J.R HACKMAN, “Impact of Employee Participitation in
the Development of Pay Incentive Plans: A Field Experiment”, Journal of Applied
Psychology, 53(6), 1969, pp.467-471.

*’SASHKIN, pp.75-86.

BK. DAVIS, “The Case for Participative Management”, Business Horizons, 6, 1963,
pp-55-60.

*Zeyyat SABUNCUOGLU VE Melek TUZ, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, 2.
Baski, 1998.

SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 242.

*'M. TREMPLAY VE A. ROGER, “Career Pletouing Reactions: The Moderating
Role Of Job Scope, Role Ambiguity and Participation Among Canadian
Managers”, International Journal Of Human Resource Management, 15(6), 2004,
p-1000.
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bulunan biitlin bireyleri mutlu kilacak bir demokratik yonetimin
olusmasina olanak tanir.*?

Isgorenlere birgok taleplerini bizzat dile getirme olanag
sagladigindan isi aksatma, yavaslatma ve grev gibi ¢alisma
barisini bozacak eylemlerde azalmalar meydana gelir.*
Calisanin  bilgi, tecriibe ve yeteneklerini yaptiklart ise
katabilecekleri ve yaptiklart isin anlamli oldugunu fark
edebilecekleri demokratik calisma ortamimin yaratilmasini
saglayarak yabancilagmanin ortadan kaldirilmasi veya etkisinin
azaltilmasina yol acabilir.**

Bedensel giicli yaninda diisiinsel giiclinli de kullanmasina olanak
tanidig1 ¢alisanin kendisine olan giiven duygusunu artirir ve
kendisini gerceklestirme 6zlemine kavugmasini saglar.3 >

D) CALISANLARIN KARARLARA KATILMA
DERECELERI

Arastirmacilar’® ast konumundaki ¢alisanlarin kararlara katilma

derecelerini ifade etmek iizere aralarinda cok biiyiikk farklarin
bulunmadigr degisik modeller gelistirmislerdir. Bu modellerde
kararlara katilim derecesi bir ucunda “katilmamanin” yer almadigi,
diger ucunda da tam katiimm oldugu bir diizlem {izerinde
aciklanmustir.

SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 240.

SSABUNCUOGLU VE TUZ, s. 242.

* SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 243-244.

SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 245.

36 F.A., HELLER ve G., YUKL, “Participation, Managerial Decision Making and
Situational Variables”, Organizational Behaviour and Human Performance, 4,
1969, pp.227-241; A.S., TANNENBAUM ve W., SCHMIDT, “How to Choose a
Leadership Pattern”, Harvard Business Review, 36, 1958, pp.95-101; V.H.,
VROOM ve P.W., YETTON, Leadership and Decision Making, Pittsburgh:
University of Pittsburgh Pres, 1973; J.A., BELASCO ve J.A., ALUTTO,
“Organizational Impacts of Teacher Negotiations”,/ndustrial Relations, 9, 1969, 67-

79.
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Astlarin Kararlara Etkisi

Astlarin Kararlara Etkisi

Diisiik Diizeyde Yiiksek Diizeyde
1 2 3 4 5
Agiklama Agiklama Astlari yetkili
olmaksizin yapilarak Danismaci karar | Birlikte karar ) kilarak
yonetici yOnetici verme verme (gorevlendirerek)
tarafindan tarafindan karar verme
verilen karar verilen karar

Sekil 1. Karar Dogrusu

Kaynak: F.A., HELLER ve G., YUKL, “Participation, Managerial
Decision Making and Situational Variables”, Organizational Behaviour and Human
Performance, 4, 1969, 230.

Heller ve Yukl’a® gore bir organizasyonda ast konumunda
calisanlarin kararlara katilim dereceleri bir diizlem {izerinde ifade
edilmek istenilirse bu diizlemin bir ucunda astlarin hig etkisi olmadan
alman kararlar diger ucunda ise tamamen astlarin istekleri
dogrultusunda alinan kararlar bulunur. Heller ve Yukl’un modeli Sekil
1’de gosterilmektedir. Sekilde bes farkli karar prosediiriiniin
bulundugu goriilmektedir. Bunlar;

* Aciklama olmaksizin yOnetici tarafindan verilen karar,
* Aciklama yapilarak yonetici tarafindan verilen karar,

* Danigmaci karar verme,

e Birlikte karar verme,

* Astlan yetkili kilarak (gorevlendirerek) karar verme.

3" HELLER ve YUKL, 230.
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Goreve Yonelik Liderlik

Insana Yonelik Liderlik

Yoneticinin Yetkisini Kullanmasi

Astlarin Ozgiirliik Alam

A

A

A

1&

1&

1&

A

Yonetici | Yonetici | Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici | Yonetici st
kararin1 | kararin1 | fikirlerini kararmi sorunu smirlari tarafindan
vererek “satar” sunar, deneme sunar, belirler, belirlenen
astlarina soru amaciyla Onerileri | karar almay1 siirlar
bildirir bekler gegici alarak astlarina i¢inde karar

olarak kararini birakir almay1
agiklar verir astlarina
birakir
1 2 3 4 5 6 7

Sekil 2. Liderlik Davraniglar1 Dogrusu

Kaynak: Z., SABUNCUOGLU ve M., TUZ, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi
Kitabevi, 2. Baski, 1998, 178.

Heller ve Yukl’'un modeline ¢ok benzeyen bir model ise
Tannenbaum ve Schmidt®® tarafindan gelistirilmistir.  “Liderlik
Davraniglar1 Dogrusu” olarak isimlendirilen bu modelde hangi
diizeyde katilimciligin gerceklestirilebilecegi bir dogru iizerinde
gosterilmektedir (Sekil 2). Yetki kavrami {lizerinde kurulan modelde
belli bir durumdaki liderlik davraniginin liderin kullandig1 yetki
miktar1 ile asta devredilen yetki derecesinin bir kombinasyonundan
meydana geldigi kabul edilmektedir.

Modeli olusturan diizlemin en solunda “yonetici kararini
vererek astlarina bildirmektedir”. Burada yoOnetici astlarma hig
danismaksizin kendi istegi dogrultusunda kararlart verir. Otoriter
yonetim anlayis1 ile hareket edilmekte olup ast konumundaki
isgorenlerin kararlara katilimlarima imkan taninmamaktadir. Modeli
olusturan diizlemin en saginda ise “yonetici lstleri tarafindan
belirlenen sinirlar i¢inde karar almayi astlarina birakir”. Dolayisiyla
burada kararlar yoneticiler tarafindan belirlenen sinirlar iginde kalmak

38 TANNENBAUM ve SCHMIDT.
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kosuluyla astlar tarafindan verilir ve yoneticilerin kararlar iizerinde
dogrudan etkileri bulunmamaktadir.

Aragtirmacilara®™  gore modelde yer alan ilk ve son karar
verme prosediirii yani yoneticilerin (ilk prosediir) ve astlarin (son
prosediir) yalniz baslarina almis olduklar1 kararlar katilimci karar
verme kapsamina girmemektedir. Bunlarin disinda kalan karar verme
prosediirleri yani yonetici ve astlarin miisterek bir sekilde almig
olduklari kararlar katilimc1 karar verme kapsamina girmektedir.

Liderlerin yaptigt en Onemli isin karar vermek oldugu
goriisiinden hareketle, 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton
liderin karar verme siireci iizerinde yogunlasarak “karar agact modeli”
olarak da ifade edilen modellerini gelistirmiglerdir. Modele gore
kararlar1 etkin kilan ve onlar1 iyi verilmis kararlar diizeyine ulastiran
temel unsurlardan birisi de bu kararlara uygun zaman ve diizeyde
astlarin katilimin1 saglamaktir. Astlarin uygun bi¢imde kararlara
katilim1 kararlarin kabuliinlii ve amagclara ulasmay1 kolaylastirir. Bu
durum ayni zamanda liderligin etkililigini artirir ve astlart gelistirir.
Astlarin kararlara katilimi bu olumlu sonuglar1 dogurabilecegi gibi
zaman kaybi, bireysel amaglarla Orgiitsel amagclarin catigsmasi,
kararlarin gecikmesi gibi, olumsuzluklar da yaratabilir. Bu nedenle;
temel sorun, astlarin ne zaman, ne Ol¢iide ve nasil karara
katilacaklaridir. Vroom ve Yetton gelistirdikleri modelde, bu sorulari
cevaplandirmaya ¢alismislardir.*

Vroom ve Yetton modellerinde bes ayr1 karar verme tarzi
belirlemislerdir:*'

* Lider mevcut bilgisiyle karar1 verir ve uygulatir.

*  Gerekli bilgiyi aldiktan sonra emir verir.

* Lider astlarina bireysel olarak danisir ve karar verir.

* Lider astlarina grup olarak danisir ve karar verir.

* Lider sorunu grup ortaminda tartigir ve ortak karar verilir.

¥ H.C., JAIN ve A., GILES, “Workers’ Participation in Western Europe:
Implications for North America”, Relations Industrielles, 40(4), 1985, 749; G.
HESPE ve T., WALL, “The Demand for Participation among Employees”,
Human Relations, 29(5), 1976, 413.

“*VROOM ve YETTON.

' VROOM ve YETTON, 41-42.

32 Afyon Kocatepe Universitesi, LB.F. Dergisi (C.VII ,S.2, 2005)



Modele gore, lider, verimliligi ve c¢alisanlarin etkinligini
artirmak icin farkli sorunlarin ¢oziimiinde farkli karar yontemleri
kullanmalidir. Tiim kosullarda “en 1yi” olarak nitelendirilebilecek bir
karar verme siireci yoktur. Lider tarafindan alinan kararlarin etkin
olabilmesi astlar tarafindan kabul edilme derecesine baglidir. Bu
nedenle, calisanlarin miimkiin oldugu kadar karar mekanizmasina
daha ¢ok katilmalar1 saglanmalidir.**

Eren’e® gore alinacak kararlara ast konumundaki personelin
katiliminin niteligi ve derecesi katilma konusunun o&zelligine gore
farklihk gosterebilmektedir. Ornegin, Almanya’da ekonomik ve
teknolojik konularla ilgili kararlara astlar sadece “bilgi verme”
bi¢iminde katkida bulunmaktadirlar. Personeli ise alma ve isten
cikarma gibi konulardaki kararlara “danisma” seklinde, iste tesvik
unsurlari, 1s glivenligi, calisma saatleri ve dinlenme aralarinin
diizenlenmesi gibi sosyal hizmet konularinda astlar dogrudan aktif
olarak ve “esit katilma” derecesinde katilimda bulunmaktadirlar.

Eren™ kararlara katilim konusunu Tiurkiye acisindan
degerlendirerek bu alanda yapilan uygulamalarin ¢ok sinirli kaldigini
ifade etmistir. ABD ve Bati Avrupa tilkeleri yaninda Tiirkiye’de bu
yonetsel yonteme heniiz ragbet edilmemektedir. Ancak hizla
degisimin yasandigi glinlimiizde insan kaynaklarinin en etkin sekilde
kullanmak gerektigini fark eden yoneticiler, katilimer karar verme
tekniginin bu anlamda c¢agdas bir teknik oldugunu kabul
etmektedirler.

II. CALISANLAR HANGI DUZEYDE KARARLARA
KATILMAK ISTERLER?

A) ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE YONTEMI

Bu aragtirma isletmelerde calisanlarin ne tiir kararlara, hangi
diizeyde katilmak istediklerini ortaya koymak ve calisanlarin
demografik ve mesleki 6zellikleri ile kararlara katilma tiirtine iligkin
tercihleri arasinda anlamli iligki olup olmadigini incelemek amac ile
yapilmigtir. Calisanlarin en uygun karar verme tiiriinii segcmelerinde

* www.ugurzel.com
“ EREN
“ EREN
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Tannenbaum ve Schmidt’in (birden yediye kadar boyutlarin yer aldigi
ve 1’in yoneticilerin baskin olarak karar verdikleri, 7°ye dogru
gidildik¢e astlarin kararlara katilimmin arttigt ve yedinin ise
kararlarda astlarin egemen oldugu) karar dogrusu kullanilmistir (bkz.
Sekil.2). Arastirma Kahramanmaras’ta tekstil sektoriinde faaliyette
bulunan 20 isletmede gergeklestirilmistir. Arastirmada veri toplama
yontemi olarak anket kullanilmistir. Isletmedeki pozisyonlar1 dikkate
alinarak dagitilan 300 anketten 265’1 geri donerek arastirmaya dahil
edilmistir. Anket demografik oOzellikler, mesleki Ozellikler ve
kararlara katilima iliskin sorulardan olusan 3 boliimii kapsamaktadir.
Elde edilen veriler SPSS paket programinda frekans analizi, t testi ve
tek yonlii varyans (ANOVA) analizi ile degerlendirilerek, sonuglar
tablolar halinde diizenlenmistir.

B) ARASTIRMA BULGULARI
1. Katihmeilarin Demografik ve Mesleki Ozellikleri
Tablo 1. Demografik Ozellikler

Demografik Sayr* % Demografik Ozellikler Say1 %
Ozellikler
Cinsiyet Medeni durum
Kadin 190 73,1 Evli 131 52,2
Erkek 70 26,9 Bekar 111 442
Diger 9 3,6
Yas Egitim durumu
20’den az 10 3,9 ilkokul 28 10,6
20-25 74 29,1 Ortaokul 35 13,3
26-30 77 30,3 Lise 133 50,6
31-35 56 22.0 Onlisans 34 12,9
36-40 24 9.4 Lisans 32 12,2
41-45 8 3,1 Lisans Ustii 1 0,4
46-55 5 2,0

*Makalede yer alan bu ve bundan sonraki tablolarda bazi sorulara deneklerden
bazilart yanit vermediklerinden, soruyu yanitlayanlarin toplami anketi
yanitlayanlarin toplam sayisi olan 265 ten diisiik ¢ikmaktadir.

Tablo 1’de ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin
bilgiler yer almaktadir. Ankete katilanlarin %73,1’ini erkekler, kalan
%26,9’unu ise kadinlar olusturmaktadir. Anketi yanitlayanlarin
%52,2’s1 evlidir ve katilimcilarin %359,4’1 20-30 yas arasindadir.
Ankete katilanlarin egitim durumlarina bakildiginda 9%23,9’u ilkokul
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ya da ortaokul mezunu, %50,6’s1 lise, %12,9’u 6n lisans, %12,6’s1
lisans ve iistii egitime sahiptir.

Tablo 2. Mesleki Ozellikler

Mesleki Ozellikler | Sayr* % Mesleki Ozellikler Say1 %
Isletmede calisma Is tanimi
stiresi
6 aydan az 14 53 Ust kademe yonetici 18 6,8
6 ay-1 yildan az 21 8,0 Orta kademe yonetici 36 13,6
1-2 yildan az 39 14,9 Alt kademe yonetici 28 10,6
2-5 yildan az 80 30,5 Memur-sekreter 65 24,6
5-10 yildan az 78 29,8 Teknik personel 44 16,7
10 y1l ve iistil 30 11,5 Diger 73 27,7
Baska isletmede Bagka isletmede c¢aligma
¢alisma siiresi 13 9,3
Evet 123 51,7 6 aydan az 25 17,9
Hayir 115 48,3 6 ay—1 yildan az 35 25,0
1-2 yildan az 2 1,4
2-5 yildan az 56 40,0
5-10 yildan az 9 6,4
10 y1l ve iistii
Sendika iiyeligi
Evet 58 22,1
Hayir 204 77,9
Tablo 2’de ankete katilanlarin bulunduklart isletmedeki

caligma siirelerine bakildiginda %71,3’{iniin 2 y1l ve {izerinde ¢alisma
stiresine sahip olduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin %51,7°si daha
once baska bir isletmede c¢alistiklarini, bunlarin %46,41 5 yil veya
daha fazla siire calistiklarini ifade etmislerdir. Anketi yanitlayanlarin
%359,4°1 20-30 yas arasi, %31,4°1 1se 31-40 yas araligindadir. Anketi
yanitlayanlarin  %31,0’1 yoneticiler (%6,8 tist diizey, %13,6 orta
diizey, %10,6 alt diizey yonetici), %69,0’1 memur, sekreter, teknik
personel ve digerlerinden olugmaktadir. Ankete katilanlarin %22,1°1
sendika iiyesi oldugunu, %77,9’u ise sendikaya iiye olmadigini ifade

etmistir.
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2. Karar Verme Tiirii
Tablo 3. Karar verme tiirii

N % Ortalama | Std.
sapma

1.Yonetici kararini verir ve astlara bildirir. 15 6,0

2.Yo6netici karar verir ve astlarina benimsetmeye 37 14,7
caligir.
3.Yonetici diigiincelerini agiklar, astlarinin goriis ve 64 25,5
sorularini belirtmelerini ister.

4.Yonetici gegici bir karar verir, astlarina degistirme | 12 4,8

hakki tanir. 3,95 1,61

5.Y0netici sadece sorunu sunar, astlarin 6nerilerini 95 37,8
alir ve kararini verir.

6.Y0netici kanunun smirlarini belirler ve kurulun 8 32
karar vermesini ister.

7.Y dnetici siirlarimi belirler ve bu ¢ergeve iginde 20 8,0
astlarina istedikleri kararlar1 alip yiiriitme iznini
tanir.

Toplam 251 | 100,0

60 + C— katihm tirG

karar egrisi
30 +
o fﬁ\/ﬂ\fr
18 T r"ﬂ I [ [ ]
1 2

II|II|I
3 4 5 6 7

Sekil 1. Karar dogrusu

Tannenbaum ve Schmidt birden yediye kadar boyutlarin yer
aldig1 ve 1’in yoneticilerin baskin olarak karar verdikleri, 7’ye dogru
gidildik¢e astlarin kararlara katilimmin arttigt ve yedinin ise
kararlarda astlarin egemen oldugu bir karar dogrusu gelistirmislerdir.
Ankete katilanlara Tannenbaum ve Schmidt’in karar dogrusundan
yola c¢ikarak “en uygun karar verme tiiri’niin hangisi oldugu
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soruldugunda %37,8’1 “yOnetici sadece sorunu sunar, astlarin
Onerilerini alir ve kararin1 verir” secenegini, %25,5’1 “yOnetici
diisiincelerini agiklar, astlarinin goriis ve sorularini belirtmelerini
ister”, %14,7’si ise “yonetici karar verir ve astlarina benimsetmeye
calisir” secenegini isaretlemislerdir. Katilimcilarin karar verme tiirleri
icerisinde en az onayladiklart secenek ise  “yonetici kanunun
sinirlari  belirler ve yonetim kurulunun karar vermesini ister”
secenegi olmustur. Tablo 3’teki veriler dikkate alindiginda anketi
yanitlayanlarin karar dogrusu iizerindeki 7 secenek arasinda en c¢ok
astlarin goriis ve Onerilerinin almip kararlarin verilmesi gerektigine
isaret eden segenekler iizerinde yogunlastiklar1 goriilmektedir. Karar
dogrusunun iki u¢ noktasindan birisini olusturan yoneticilerin
astlarinin goriis ve Onerilerini dikkate almadan yalniz baslarina karar
verdikleri ve otoriterligi simgelemekte olan® secenek katilimcilarm
%6,0’1 gibi bir azinlik tarafindan uygun karar verme yontemi olarak
benimsenirken, diger u¢ noktayi1 olusturan ve tamamen serbestiyetci
bir yonetim anlayisim1 simgeleyen ‘“yoneticinin belirledigi sinirlar
icerisinde astlarin istedikleri kararlar1 alabilecekleri” secenegi yine
katilimcilarin %8,0°1 gibi bir azinlik tarafindan olumlu bulunmustur.
Katilimeilarin %86,0°1 gibi biiyiik ¢ogunlugu karar dogrusundaki bu
iki asir1 u¢ arasinda kalan karar verme tiirlerinin daha uygun oldugu
diistincesindedirler. Tannbaum ve Schmidt’in karar dogrusuna benzer
bir model gelistirmis olan Heller ve Yukl*®*un “calisanlarin kararlara
katilim diizlemi” modeli tizerinde yorum yapan Jain ve Giles*’ “kesin
bir ifadeyle, karar dogrusu {izerindeki asir1 iki ucun katilimcilik
olmadigi, birinin yoneticinin digerinin astlarin  kontrolii elinde
bulundurduklar1 durumlari ifade ettiklerini, ancak bu iki u¢ arasindaki
seceneklerin katilimeilik oldugunu” ifade etmislerdir. Bu baglamda
ankete katilanlarin biliylik ¢ogunlugunun astlarin yoneticileriyle
birlikte kararlara katilmasina imkan taniyan ve gercek anlamda
katilime1 yonetimi (participative management) ifade eden yonetim
anlayisinin - benimsenmesi  yoniinde goriis  bildirdikleri ortaya
cikmaktadir.

*'S., SIMSEK, Isletme Bilimine Giris, Nobel Yayncilik, 1998.
* HELLER ve YUKL, 230.
7 JAIN ve GILES, 749.
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3. Calisanlarin Kararlara Katilim Derecesi
Tablo 4. Calisanlarin kararlara katilimi

& <
ot 4S5 8 |2 |25
TS | >~88%RmE |28 |558cC
% % % % % %
n n n n n n
Kendi isinizle ilgili kararlara 1,6 5,5 18,9 22,0 52,0 100,0
4 14 48 56 132 254
Calistiginiz bolimii ilgilendiren | 3,1 6,3 11,8 429 35,8 100,0
sorunlar hakkindaki kararlara 8 16 30 109 91 254
isletmenin genel politikalart hakkindaki | 22,2 17,1 27,0 17,1 16,7 100,0
kararlara 56 43 68 43 42 252
isletmede verilen kararlarm  geneli | 20,4 11,6 30,8 24,0 13,2 100,0
diistiniildiigiinde 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

Ankete katilanlara kararlara katilim boyutunu dlgen 6 6nerme
sunulmug ve su yanitlar alinmistir. Kendi isleri ile ilgili kararlara
iliskin katilmeilarin  %74,0’1 iyi bir oranda veya ¢ok iyi bir oranda
kararlara katildiklarimi, %18,9’u biraz katildiklarini, %7,1°1
katilmadiklarin1 veya yok denilecek kadar az katildiklarimi ifade
etmislerdir. Ankete katilanlarin %78,7’s1 ¢alistig1 boliimii ilgilendiren
kararlara katildiklarini (iyi bir oranda ve ¢ok iyi bir oranda diyenler),
%]11,8’1 biraz katildiklarmi, %9,4’1 ise katilmadiklarin1 (hig
katilmiyorum ve yok denilecek kadar az katiliyorum diyenler) ifade
etmislerdir. Isletmenin genel politikalar1 hakkindaki kararlara
katilimcilarin - %33,8’1 katildiklarini, %27,0’1 biraz katildiklarini,
%39,3’1 ise katilmadiklarim1 belirtmislerdir. Katilimcilarin %35,8°1
isletmenin rutin isleri hakkindaki kararlara katildiklarini, %24,5’1
biraz katildiklarini, %39,8’1 katilmadiklarin1 bildirmislerdir. Gelecege
yonelik kararlara ise katilimcilarin %35,8°1 katildiklarini, %26,2°si
biraz katildiklarini, %38,1°1 ise katilmadiklarini ifade etmislerdir.
Tablo 4’e bakildiginda anketi yanitlayanlarin kendi isleriyle ilgili ve
calistiklar1 boliimii ilgilendiren sorunlar hakkindaki kararlara diger
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karar alanlarma (genel politikalar hakkindaki kararlar gibi) oranla
daha ¢ok katildiklar1 goriilmektedir.

4. Kararlara Katilma ile Karar Verme Tiirii iliskisi

Kararlara katilma ile karar verme tiirli arasindaki iliskiyi
incelemek amaci ile karar verme ile ilgili 6nermelere verilen yanitlar
SPSS programinda compute mean secenegi kullanilarak birlestirilmis
ve t testi yapmak amaciyla kararlara katilanlarla katilmayanlar iki
gruba ayrilmistir. Tablo 4’te yer alan ve ¢alisanlarin katilim diizeyini
Olcen 5 soru compute mean secenegi ile birlestirilerek anketi
yanitlayan her bir katilimer i¢in kararlara katilim diizeylerini gosteren
tek bir aritmetik ortalama (mean) degeri elde edilmistir. Kararlara
katilim1 6l¢en sorular i¢in sunulan yanit seceneklerinden 1 ‘hig
katilmiyorum™u, 2 ise “yok denecek kadar az katiliyorum”u ifade
ettiginden 5 soruya verdikleri yanitlarin ortalamas1 2 veya daha diisiik
olan katilimcilar bir grup (kararlara katilmayanlar), aritmetik
ortalamasi 2’nin {stlinde olanlar ise diger bir grup (kararlara
katilanlar) olmak iizere iki grup olusturulmustur.

Tablo 5.Kararlara katilma ile karar verme tiirii iliskisi

Kararlara katilanlar Kararlara katilmayanlar T degeri
Art. Std. Art. Std.
Ortalama sapma Ortalama sapma
Karar verme tiirii 4,39 1,50 3,21 1,52 -5,978%H*k

Not: *p< 0,1 **p< 0,05 *** p< 0,005 **** p< 0,001

Tannbaum ve Schmidt’in kararlara katilim dogrusunda 1
yOneticinin astlarin goriislerine hi¢ bagvurmadan karar1 yalniz bagina
verdigini, 7 ise astlarin istedikleri kararlar1 verebildiklerini ifade
etmektedir (bakiniz Tablo 3). Dolayisiyla 1’den 7’ye dogru
uzaklasildik¢a astlarin kararlara katilim oran1 artmaktadir. Bu
aciklamadan yola ¢ikarak Tablo 5°teki veriler incelendiginde,
kararlara katildiklarin1 belirten katilimci grubunun astlara daha fazla
kararlara katilma imkani saglayan karar verme tiirlerini tercih ettikleri
(aritmetik ortalama=4,39), kararlara katilmadiklarini belirten grubun
ise diger gruba gore kararlara astlarin daha az katilimlarina imkan
saglayan karar tiirlerini tercih ettikleri (aritmetik ortalama= 3,21)
ortaya ¢ikmaktadir. iki grubun karar verme tiirii ile ilgili tercihleri
arasinda (aritmetik ortalama degerleri arasinda) bir farklilik olup bu
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farklilik istatistiksel olarak anlamli (p< 0,001) diizeydedir. Goriis
farkliliklarinin  nedeni ile ilgili gelecekte baska c¢alismalarin
yapilmasimin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Ancak bu farkliligin
kararlara katilanlarin katilimer yonetimin olumlu yonlerini kararlara
katilmayanlara oranla daha fazla algiladiklar1 ve bu nedenle de astlarin
kararlara daha fazla katilmalar1 gerektigine inandiklarindan
kaynaklandig1 sdylenebilir.

5. Orgiite Ait Olma Algsi ile Karar Verme Tiirii Iliskisi

Ankete katilanlara calistiklar1 isletmeye ait olma algilarim
O0lcmek amaciyla li¢ 6nerme sunulmus ve katilimcilarin %35,0°1
kendisini firma sahibi gibi hissettigini ve bulundugu isletmede
calistig1 icin gurur duydugunu, %40,3’l kendisini sadece isletmede
calisan biri olarak gordiigiinii, %24,8°1 ise baska bir isletmeden uygun
teklif alacak olursa degerlendirecegini ve bulundugu isletmede
calistif1 icin kendisini sanssiz buldugunu belirtmistir. Bu boyutuyla
calisanlarin Orgiite ait olma algilarinin orta diizeyde oldugu sonucuna
ulasilabilir.

Tablo 6. Calisanlarin orgiite ait olma algilarn

n % Art. Std.
ortalama | sapma

Kendimi firma sahibi gibi hissediyor ve burada 72 35,0
calistigim i¢in gurur duyuyorum (yiiksek diizeyde ait
olma algisi1)

Kendimi sadece burada galisan biri olarak goriiyorum | 83 40,3 1,89 0,76
(orta diizeyde ait olma algisi)
Bagka bir firmadan uygun teklif alacak olursam 51 24,8

degerlendiririm ve bu firmada ¢alistigim i¢in kendimi
sanssiz buluyorum (diisiik diizeyde ait olma algis1)

Toplam 206 | 100,0

Calisanlarin Orglite ait olma algilar1 ile karar verme tiirii
arasindaki 1iligkiyi incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmis ve tablo 7’deki sonuglar elde edilmistir. Calisanlarin 6rgiite
ait olma algilariyla karar verme tiirii arasinda p< 0,001 diizeyinde ¢ok
anlamli bir iligki bulunmustur.

Yiiksek, orta ve diisiik diizeyde ait olma duygusuna sahip ¢
grup arasinda Tannenbaum ve Schmidt’in karar verme dogrusu
lizerinde yer alan ve astlarin daha fazla kararlara katilmasini iceren
karar tlirlinii tercih etmeleri acisindan diisiik diizeyde ait olma
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duygusuna sahip olan grup (bu firmada c¢alistig1 i¢cin kendini sanssiz
gorenler) birinci sirada (aritmetik ortalama=4,36), yliksek diizeyde ait
olma duygusuna sahip olan grup (kendini firma sahibi gibi
hissedenler) ikinci sirada (aritmetik ortalama=4,01) ve orta diizeyde
ait olma algisina sahip olan grup (kendini sadece firmada calisan biri
olarak gorenler) ise son sirada yer almaktadirlar (aritmetik
ortalama=3,19). Bir baska deyisle baska bir isletmeden uygun teklif
alirlarsa degerlendireceklerini ve kendilerini bulunduklart isletmede
calistiklar1 i¢in sanssiz goren katilimcilarin  astlarin daha fazla
kararlara katildiklar1 karar verme tiriinii tercih ettikleri, kendini
isletme sahibi gibi hisseden ve bulundugu isletmede ¢alismaktan gurur
duyanlarin astlarin biraz daha az kararlara katildiklar1 karar verme
tiirlinii tercih ettikleri goriilmektedir. Kendisini sadece ¢alisanlardan
biri olara gorenler ise diger gruplara gore ¢alisanlarin kararlara en az
katilimini tercih eden grubu olusturmaktadir.

Tablo 7. Calisanlarin orgiite ait olma algilar ile
karar verme tiirii iliskisi

n Art.ort. F Anlamlilik
Kendimi firma sahibi gibi hissediyor ve burada 69 4,01
calistigim i¢in gurur duyuyorum 0,000
Kendimi sadece burada ¢alisan biri olarak 82 3,19 9,50 p< 0,001

goriilyorum

Bagka bir firmadan uygun teklif alacak olursam 47 4,36
degerlendiririm ve bu firmada ¢alistigim igin
kendimi sanssiz buluyorum

6. Cahisanlarin Demografik Ozellikleri ile Karar Verme
Tiiriine Iliskin Tercihleri Arasindaki Iliski

Ankete katilanlarin demografik ozellikleri ile karar verme
tiriine 1iliskin tercihleri arasindaki iliski olup olmadigini bulmak
amacuyla ¢ testi yapilmustir. 7 testi i¢in oncelikle ikiden fazla segenekli
sorularin  secenekleri birlestirilerek iki gruba indirgenmistir.
Demografik o6zelliklerden cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, c¢alisma siiresi, daha Once baska bir isletmede ¢alisma
durumu, unvan ve sendika tiiyeligi ile karar verme tiiriine iliskin
tercihler arasindaki iliskiler incelenmistir. 7' testi sonucunda, karar
verme tiirli ile medeni durum (p< 0,05), yas (p< 0,1), egitim durumu
(p< 0,001), unvan (p< 0,001) ve sendika tiyeligi (p< 0,05) arasinda
anlaml iligkiler bulunmustur. Bu baglamda evliler bekarlara gore; 26
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yas ve Ustlindekiler 25 yas ve altindakilere gore; egitim seviyesi
yiiksek olanlar (yiiksek okul ve iistii egitim alanlar) diisiikk olanlara
gore (lise ve alt1); yoneticiler yonetici olmayanlara gore ve sendika
tiyeligi olanlar iiye olmayanlara gore kararlara astlarin daha fazla
katilmalar1 gerektigini belirtmislerdir. Cinsiyet, calisma siiresi ve
baska isletmede calisma ile karar verme tiirleri arasinda anlamli bir
iligkiye rastlanmamustir.

Tablo 8. Demografik 6zellikler karar verme tiirii iliskisi

Degiskenler N Art.ortalama Std.sapma T degeri

Cinsiyet Kadmn 181 3,93 1,65 0,003
Erkek 65 3,93 1,55

Medeni durum | Evli 124 4,03 1,63 2,029%*
Bekar 105 3,60 1,57

Yas 25 yag ve alt1 78 3,67 1,57 1,796*
26 yas ve 172 4,06 1,62
ustl

Egitim durumu | Yiiksekokul 62 4,53 1,42 3,588%***
ve listl
Lise ve alt1 188 3,75 1,63

Caligma stiresi | 2 y1l ve alt1 72 3,98 1,67 -2,236
2 yildan ¢ok 178 3,93 1,60

Bagka Evet 117 3,91 1,63 -0,642

isletmede Hayir 109 4,05 1,64

calisma

Unvan Y 6netici 73 4,54 1,43 4,078****
Yonetici 177 3,70 1,62
olmayan

Sendika iiyeligi | Uye 57 4,36 1,71 2,006**
Uye olmayan 191 3,85 1,56

Not: *p< 0,1  **p< 0,05 ***p< 0,005 **** p< 0,001
SONUC

Isletmeler i¢in en 6nemli ydnetim faaliyetlerinden biri olan
karar verme konusu birgok uygulamaci ve arastirmaci tarafindan
incelenen bir konudur. Isletmelerin dogru kararlar alabilmeleri ve
aldiklar1 kararlar1 etkin olarak uygulayabilmeleri i¢in calisanlarin
kararlara katilimi1 gerekmektedir. Ancak bu katilimin hangi boyutta ve
ne sekilde olacagi konusunda kesin bir sonuca ulagilamamistir. Bu
calismada Tannenbaum ve Schmidt’in 1’in yOneticilerin baskin olarak
karar verdikleri, 7’ye dogru gidildik¢e astlarin kararlara katiliminin
arttigt ve yedinin ise kararlarda astlarin egemen oldugu karar
dogrusundan (bkz. Sekil 2) yola c¢ikarak en uygun karar verme
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tiriiniin  hangisi oldugu orneklem iizerinde arastirilmis ve karar
dogrusu iizerindeki 7 segenek arasinda en cok astlarin goriis ve
onerilerinin alinip kararlarin verilmesi gerektigine isaret eden
secenekler iizerinde yogunlasildigi goriilmiistiir. Calisanlar kendi
islertyle ilgili ve calistiklar1 boliimii ilgilendiren sorunlar hakkindaki
kararlara diger karar alanlarina (genel politikalar hakkindaki kararlar
gibi) oranla daha c¢ok katilmaktadirlar. Yapilan arastirmada
calisanlarin Orgiite ait olma algilar ile karar verme tiirli arasinda iligki
incelenmis ve bu degiskenler arasinda anlamli iliski bulunmustur.
Calisanlarin demografik ozellikleri ile kararlara katilma arasindaki
iliski incelendiginde ise; kararlara katilim ile medeni durum, yas,
egitim seviyesi, yonetici olup olmamak ve sendika tiyeligi arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligskiler bulunmustur. Ancak, cinsiyet,
caligma siiresi ve baska isletmede c¢alisma ile karar verme tiirleri
arasinda anlaml bir iligkiye rastlanmamastir.

Yukarida sozii edilen arastirma bulgular1 daha ¢ok tanimlayici
(betimsel) bir nitelik tasimakta olup sebep-sonug iliskisi acisindan
yeterli veri iiretememektedir. Ornegin, orgiite ait olma algis1 diisiik
olanlar, bu algilar1 orta ve yiiksek diizeyde olanlara oranla nigin
calisanlarin daha fazla kararlara katilmalarini istemektedirler? Ayrica,
evliler bekarlara gore; 26 yas ve istiindekiler 25 yas ve altindakilere
gore; egitim seviyesi yiikksek olanlar (yiliksek okul ve {istii egitim
alanlar) diisiik olanlara goére (lise ve alt1); yoOneticiler yonetici
olmayanlara gore ve sendika iiyeligi olanlar iiye olmayanlara gore
kararlara astlarin daha fazla katilmalar1 gerektigini belirtmislerdir.
Demografik 6zellikleri farkli olan bireylerin kararlara katilim
acisindan farkli istekte bulunmalarinin gerisinde yatan nedenler neler
olabilir? Ozellikle ast konumunda bulunan calisanlarin kararlara daha
fazla katilmasi gerektigini diisiinen yoneticiler, yonetici olarak bu
durumu uygulamaya ni¢in aktaramamaktadirlar? Bu sorularin
yanitlarini bulabilmek i¢in ¢alisanlarin kararlara katilimlar1 konusunda
gelecekte farkli ¢calismalar yapilmalidir.

Yanitlanmasi1 gereken bir ¢ok soruyu literatiire ydneltmesi
acisindan veya bir bagka ifadeyle gelecekte bu alanda yapilacak
caligmalara Onerilerde bulunabilme agisindan bu arasgtirma katilimci
karar verme literatlirine bir katki saglamaktadir. Ayn1 zamanda
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arastirmaya katilan isletmelerde ¢alisan bireylerin demokratik
yonetimi arzuluyor olmalari, karar vermeye katilim gibi bir
sorumlulugu goniillii olarak istemelerini ortaya koymasi agisindan da
goz ardi edilemeyecek bir veri sunmaktadir. Teorik baglamda bilgi
cagiyla uyumlu olan yonetim anlayisinin demokratik yonetim oldugu
vurgulaniyorken, ayni diisiincenin isletmelerde bizzat calisan bireyler
tarafindan da kabul ediliyor olmasi isletme yonetimi agisindan
memnuniyet verici bir durumdur. Yoneticiler ¢alisanlarinin daha fazla
kararlara katilmasini saglama yoniinde faaliyetlerde bulunurken, hangi
diizeyde kararlar {izerinde yogunlasacaklari, hangi demografik
Ozelliklere sahip calisanlarini ne diizeyde kararlara katabileceklerini
iyi algilamalar1  gerekmektedir. Katilimc1  yonetim anlayisini
benimsemek onemli bir olgu iken, bunun nasil yasama gecirilecegi
yoniinde yeterli bilgi altyapisina sahip olmak ta o kadar 6nemli bir
konudur. Uygulayicilara bu yonde yeterli bilgi desteginde
bulunabilmek i¢in katilimci karar verme konusunda bu arastirmaya
benzer ¢ok sayida arastirma yapilmasi yararli olacaktir.
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