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OZET

Orgiitsel performans iizerinde onemli bir etkiye sahip olan
calisanlarin kararlara kattlimi; is tatmini, motivasyon, orgiite baghlik, takim
anlayisi, koordinasyon ve isbirligini arttirmada, ¢alisanlarin daha biiyiik bir
ozveriyle ¢alismalarimi saglamada onemli faydalar saglamaktadir. Bu
arastirma kararlara katilim konusunda c¢alisanlarin diigiincelerini ortaya
koymak amaci ile yapilmistir. Bu baglamda ¢alisanlarin kararlara katilim
derecesi, ¢alisanlari kararlara katilmaya tesvik eden unsurlar, kararlara
katilmanmin alinan kararlara etkisi, kararlara katilmanin saglayacag
faydalar  arastirilnustir.  Arastirma  verilerinin - analizi  sonucunda,
isgorenlerin ozellikle kendi boliimlerini ve kendi islerini ilgilendiren
konularda kararlara katilmak istedikleri ortaya ¢ikmistir. Isletmenin
amaglarmi daha iyi anlama, iistlerle yakin iligkiler icerisinde olma ve
kararlarin kalitesini artirma gibi unsurlarin isgorenleri kararlara katilmaya
tesvik eden unsurlar oldugu bulgusuna ulasimustir. Isgorenlerin kararlara
katiliniyla, is tatmini, motivasyon ve koordinasyonun artacagi ve
isgorenlerin kararlart ve isletme amaglarini daha iyi anlayabilecekleri
ortaya ¢ikmugtir.

ABSTRACT

Participative management has a significant role on organizational
performance. It increases job satisfaction, motivation, organizational
commitment, team sense, coordination, cooperation and encourages
employees to work harder. This study aims to explain employees’ opinions
about participative management, how much they participate in decision
making, for what reason they participate in decision making, effects of
participative decision making to the quality of decisions, and benefits of
participative decision making. By analysing the research data, it was realised
that the employees want to participate in decisions especially at the
departmental and job level. The better understanding of the company aims,
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establishing a close relationship with the managers and improving the
quality of the decisions are regarded by the employees as the main factors
which encourage them to participate in decisions. The empirical study also
founded that as the employees participate in decisions, job satisfaction,
employee motivation and co-ordination increase, and the aims of the
company are better understood by the employees.

Karar verme, katilimci karar verme, ¢alisanlarin diistinceleri.
Decision making, participative decision making, employees’ opinions.

1. GIiRiS

Calisanlarin katilimciligi yonetim literatiiriinde en ¢ok arastirilan
konulardan biridir. Salamon’a gore calisanlarin katilimeiligi ti¢ farkli bicimde
yorumlanabilir.' Birincisi, “endiistriyel demokrasi” olarak adlandirilan sosyo-
politik yaklagimdir. Bu yaklagimda katilimciliktan soz edilebilmesi icin
caliganlarin bireysel sahipliklerinin s6z konusu oldugu ve c¢alisanlarin bizzat
kendileri veya se¢mis olduklari bir grup tarafindan yonetilen bir oOrgiit
yapisinin  olugturulmas1 ~ gerekmektedir. Ikincisi, cahsanlarin orgiitsel
kararlarin bir kismina veya tamamina katilmalari imkanini ifade eden
katilimcilik yaklagimidir. Bu yaklasimda bilgi paylasimi ve kararlarin birlikte
alinmasi katilimeilik olarak kabul edilmektedir. Uciincii ve son yaklasimda
ise bireylerin orgiit icinde etkinliklerini artirmaya yonelik koklii degisim ve
gelisimi kapsayan katilimcilik anlayisi ifade edilmektedir. Bu calismada
ikinci yaklasim olan calisanlarin karar verme siireclerine katilimlari konusu
incelenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Katilimer karar verme konusunun daha iyi anlagilabilmesi i¢in temel
kavramlar olan “karar verme”, “kattlim” ve “katilimci karar verme”nin
tanimlanmasina gereksinim duyulmaktadir.

2.1. Karar Vermenin Tamim ve Anlami:

Karar, kelime anlamu itibariyle “bir is veya sorun hakkinda
diisiiniilerek verilen kesin yarg1” anlamina gelmektedir. Karar verme ise, “bir
sorunu karara baglamak, kararlastirmak” demektir.? Karar verme (decision-
making) siireci birden fazla secenek bulunmasi durumunda, bunlar arasinda
secim ve tercih yapmakla ilgili bedensel ve zihinsel ¢abalarin toplamudir.’
Isletme yonetimi agisindan ise karar verme en Onemli yonetim
faaliyetlerinden biri olup, hareket tarzlar icinden en uygun secenegi

' S. SALAMON, Industrial Relations: Theory and Practices, NY: Prentice Hall, 1992.
www.tdk.org.tr
Kemal TOSUN, Isletme Yonetimi: Genel Esaslar, Savas Yaynlari, 6. Baski, Ankara, 1992,
$.308.
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belirlemeyi, bagka bir ifadeyle kisinin istedigi sonuca ulagsmak icin
alternatifler arasindan secim yapmasim ifade eder. Ozellikle planlama islevi
basta olmak iizere, yonetim faaliyetinde hangi amaclarin 6ne cikarilacagi,
hangi firsatlarin yaratilacagi, hangi kaynaklarin hangi ilkeler cercevesinde
tahsis edilecegi ve almman kararlarin icrasini kimlerin Yyiiriitecegi gibi
konulardaki tercihlerin tiimii birer karar niteligindedir. Yonetim faaliyetinin,
amaca yonelik, gelecege doniik ve bilingli bir secim olma nitelik ve
ozellikleri, karar verme faaliyeti ile olan iliskisini agiklamaktadir.
Yonetimi, karar verme faaliyetini esas alarak inceleyen Simon, "eger
herhangi bir yoOnetim teorisi sozkonusu ise, karar verme faaliyetinin
yonetimin kalbi oldugu ve yonetim teorisi esaslarinin, beseri tercih, mantik
ve psikolojiden ¢ikarilmalar1 gerektigini" ileri siirmektedir. Bundan dolay1 da
yonetici, kendisini her an karar veren bir yoOnetsel mekanizma olarak
algilamaktadir. Karar verme yoneticinin faaliyetleri arasinda anahtar rol
iistlenmektedir.*

Karar verme belirli bir baslangic noktast olan ve buradan itibaren
degisik is, faaliyet veya diistincelerin birbirini izledigi ve sonunda bir tercihin
yapilmasi ile sonuglanan bir isler toplulugu, bir siirectir. Karar verme
stirecine iligkin cesitli yaklasgimlar olmakla beraber Kogel karar verme
stirecini bes satha igerisinde incelemektedir (sekil N

Sekil 1: Karar verme siireci

1. safha 2. safha 3. satha 4. satha 5. safha
Veri Amag Amag ve Alternatif | Alternatifleri | Se¢im
Bilgi belirleme sorunlari belirleme |irdeleme ve | kriterini
Data veya sorun | irdeleme/ degerleme belirleme
tanimlama | oncelik ve se¢im
belirleme yapma

Kaynak: Tamer KOCEL, isletme Yoneticiligi, 9. Baski, Beta Yaynlari,
Istanbul, 2003.

Karar verme siirecinde kisinin veya yoneticinin oncelikle karari
gerektiren bir durum oldugunu kabullenmesi gerekir. Bunu takiben amacin
belirlenmesi ve sorunun tanimlanmasi gelir. Bu asamadan sonra eldeki
bilgiler 1s18inda amac¢ ve sorunlarin irdelenmesi Onceliklerin saptanmasi
gerekmektedir. Amaca ulagmay1 ya da sorunu ¢6zmeyi saglayacak cesitli
alternatifler ortaya konmali ve daha sonra bu alternatifler degerlendirilerek
secim kriteri belirlenmeli ve secim yapilmalidir. Bu siire¢ sonucunda karar
verilmis olmaktadir. Karar siirecinin ardindan kararin takipgisi olmak da
gerekir. Verilen kararin sonuglarinin takip edilmesi ve degerlendirilmesi
alinacak yeni kararlarda yol gosterici olacaktir.

www.insankaynaklari.com
Tamer KOCEL, Isletme Yoneticiligi, 9. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2003, .80-82.
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Karar verme siireci iizerinde gesitli etmenler etkilidir. Bunlar;®

o [yi kararlar verebilme kaygist: Yoneticiler olanag elverdigi 6lgiide
dogru ve tutarli karar vermek isterler. Bu durum ise yoneticiler
tizerinde biiyiik baskilar ve iyi karar verememe kaygilar1 yaratir. Bu
tip baski ve kaygilar verilecek kararin niteligini etkiler.

e  Kararlarin cevresi: Orgiitsel ve fiziksel cevre kararin verilme
bicimini ve niteligini etkiler. Etkili bir karar verilmesini saglayacak
cevrenin yaratilmas: yoneticinin temel gorevlerindendir. Kararin
cevresi amag ile fiziksel ve toplumsal ¢evre 6gelerinden olusur ve
karar bu ogeler arasindaki iligkiyi diizenlemeyi gerektirir. Karar
veren yoneticinin gorevi cevresel degisiklikleri orgiitsel amaglarla
uyum ic¢inde tutabilmektir.

e Kararlarda zaman etmeni: YOneticinin karar verme siirecine
ayiracagl zaman ve kararin Ogrenilme zamani karar1 etkiler.
Zamanlamada karar1 gerektiren durumun ivedi olup olmadigi
konusundaki duyarlik ile orgiit icindeki ve digindaki diger olaylara
kararin uyarlanabilmesi g6z 6niinde bulundurulmalidir.

e Kararlarin iletilmesi: Kararn ilgililere iletilme zamani ve bigimi
onemlidir.

e Karar vermede psikolojik sorunlar: Karar veren Kkisinin kisilik
ozellikleri, deger yargilari, inanglari, icinde bulundugu psikolojik
durum karar etkiler.

e  Karar verme ve horistik: Sorun ¢ozme ve karar verme eylemi ¢ok
zaman aldigi ve asirt dikkat gerektirdigi icin, bireyler cogu kez
zihinsel birtakim kestirme yollara bagvurarak karmagsik sorun ¢6zme
yontemlerini basit yargilara donustiiriirler. Karar vermede kisiye
yardimei olan bu tiir kestirme yollara horistik denilmektedir.

e Katima: Katilma kararla ilgili orgiit iiyelerinin karar siirecine
katilmalar1 hatta bazen karar1 baglatmalar1 durumudur.

Giintimiizde artik “yonetici karar verecek ve diger personel bu
kararlar1 uygulayacak” anlayisi yerine, kararlari isi fiilen yapanlarin vermesi
yoniinde bir egilim kuvvetlenmektedir.’

2.2. Katilmamin (Katihmciligin) Tanimi:

Ingilizce’de “Participation” olarak kullanilan ifade Tiirkce mizde
katilma (veya katilim, katilimcilik) olarak kullanilmaktadir. Eren’e gore

6 Halil CAN, Organizasyon Ve Yonetim, Adim Yayincilik, Ankara, 1992, 5.233-238
Kogel, 5.77

32



C.13,S.1 Katilimci Karar Verme: Kararlara Katilim Konusunda

“katilim” ekonomik, politik ve yonetsel anlamda farkli manalar ifade
etmektedir.®

Ekonomik anlamiyla katilma, bir isletmenin ¢alisanlarindan bir veya
daha fazlasina igletmenin karlar1 iizerinden bir pay verilmesinin taahhiit
edilmesidir. Ingilizce’de “Profit Sharing” olarak ifade edilen bu katilma
biciminde isletmede caligsanlarin bir kismina veya tiimiine 6nceden belirlenen
bir oran {izerinden kardan yararlanma imkani taninmaktadir. Ayrica
iggorenlere calistiklart isletmenin hisselerinden belirli bir kismina veya
biitiiniine sahip olma imkani taniyan ve Ingilizce’de “Employee Share
Ownership Schemes” olarak ifade edilen ¢alisanlarin hisse sahipligi sistemi
de ekonomik anlamiyla katilmanin kapsamina girmektedir.

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

Yonetsel anlamda katilma, kararlari birlikte vermek iizere hiyerarsik
bakimdan aym yetki seviyesinde veya farkli seviyelerde bulunan kisilerin
olusturdugu bir grup yonetimi tiiriidiir. Yonetsel anlamda katilimin
saglanmasi ile hem isgoren hem de isletme acisindan olumlu sonuglar
yaratilmaktadir. Isgorenler acisindan kendilerine kararlara katilma imkani
taninarak onlarin benlik gereksinimleri tatmin edilmektedir. Isletme acisindan
isleri bizzat yapanlar olarak iggorenlerin gercekei fikirlerinden yararlanan
yonetim daha gercekgei kararlar alarak yonetsel etkinligi ve verimliligi artirma
olanaklarina kavusmaktadirlar.

Yonetsel anlamda katilimin degisik modelleri olup bunlar cesitli
alanlarda faaliyet gosterirler; amac belirleme, problem ¢6zme, is kararlarina
dogrudan katilim, politika iireten birimlerde temsil edilme ve ise alinacak
iscilerin segimi gibi.” Toplam Kalite Yonetimi (TKY), Kalite Cemberleri,
Isci-Yonetici Komiteleri ve benzeri yaklasimlarin ortak ve en onemli
ozellikleri isgilerin goriis ve kararlarinin 6nemli boyutta dikkate alinarak
orgiitsel kararlara katilimlarina imkan saglayan yaklasimlar olmalaridir ki bu
literatiirde “katilimci karar verme” olarak isimlendirilmektedir.

Dolayisiyla, ¢alisanlarin katilimeiligi kapsami ¢ok genis olan bir
konudur.'” Ancak bazi arastirmacilar cahisanlarin her tiirlii aktiviteye
kattlimlarin1 saglayan uygulamalar ile ¢alisanlarin karar verme siirecine etki

8 Erol EREN, (")rgijtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, 5. Baski, [stanbul,

1998.

° JL.COTTON, D.A., VOLLRATH, K.L., FROGGATT, M.L. LENGNICK-HALL, VE K.R.,
JENNINGS, “Employee Participation: Diverse Forms and Diffirent Outcomes”, Academy of
Management Review, 13 (1), 1988, pp.8-22.

1 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. 999.
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yapabilmelerini ifade eden kattlimcilik uygulamalarimi birbirlerinden
ayristirmak  gerektigini savunmaktadirlar.'’ Katilimcilik  birlikte karar
verme'?, iist ile ast arasinda karar verme yetkisinin paylasimi'® veya
calisanlarmn  karar verme  siirecine katlma  olastigi’  seklinde
tanimlanmaktadir. Bu calismada da katilimeilik calisanlarin kararlara katilma
olasilig1 olarak ele alinmaktadir.

2.3. Katilmc1 Karar Vermenin Tanimai:

Yoneticilerin astlarina kararlara katilma firsati tanidigt karar verme
bicimine katilimei karar verme denilmektedir.”® Benzer sekilde Singer'
katilimer karar vermeyi iki veya daha fazla tarafin plan ve politika yaparken
veya kararlar verirken birbirlerini etkilemeleri siireci olarak tanimlamaktadir.
Katilim yoluyla verilecek kararlarin hangileri olacagi konusunda French ve
arkadaslar1'’ “kararlara katilacak olan kisileri gelecekte etkileyecek kararlar”
olarak belirtmek suretiyle genel cergeveyi cizmislerdir. McGregor18 da
katilimer karar vermenin smirlarim1 sorumluluk ile iliskilendirerek soyle
tamimlamistir: “ast konumundaki isgorenlere sorumluluklarina bagli olarak
daha fazla kontrol ve secenekler arasinda tercih yapma ozgiirligii taniyan
ozel bir yetki devridir.” Lowin' ise “kararlarin uygulayacak olan kisilerin
katilimi ile alinmasini” katilimer karar verme olarak tanimlamastir.

Yukarida verilen tanimlarda genellikle 6n plana ¢ikan grupsal karar
verme siirecidir. Yani kararlarin bir grup calisan tarafindan verilmesi
kattlimcr karar vermeye esdes olarak ortaya cikabilmektedir. Fakat yalnizca
grup halinde karar vermeyi katilimer karar vermeye esit olarak kabul etmek
kattlimer karar vermenin sinirlarini daraltmak anlamina gelir. Halbuki eger
herhangi bir igsgérene kendi isini nasil yapacagina iliskin karar1 yalmz bagina
verebilecek yetki devredilmis ise bu da katilimci karar vermenin kapsamina
girmektedir.

"' M. MARCHINGTON, A. WILKINSON, P. ACKERS, VE J. GOODMAN, “Understanding
the Meaning of Participation: Views From the Workplace”, Human Relations, Vol.47,
No:8, 1994, pp.867-894.

2 E.A. LOCKE, VE DM. SCHWEIGER, “Participative Management Is an Ethical
Imperative”, Research in Organizational Behaviour, 1, 1979, 265-339.

3 TR. MITCHELL, “Motivation and Participation: An Integration”, Academy of
Management Journal, 16(4), 1973, pp. 670-679.

' 'S.S. ANDALEEB VE G.V. WOLFORD, “Participation in The Workplace: Gender
Perspectives From Bangladesh”, Women in Management Review, 19:1, 2004, p.52-64.

'S M. MULDER VE H. WILKE, “Participation and Power Equalization”, Organizational
Behaviour and Human Performance, 5(5), 1970, p.432.

' J.N. SINGER, “Participative Decision Making About Work: An Overdue Look At Variables
Which Mediate Its Effects”, Sociology of Work and Occupations, 1, 1974, p.348.

7 JR.P. FRENCH, J. ISRAEL VE D. AS, “An Experiment on Participation in a Norwegian
Factory”, Human Relations 13(1), 1960, p.3.

8 MCGREGOR, D., The Human Side of Enterprise, New York Mc Graw Hill, 1960, p.130.

A. LOWIN, Participative Decision Making A Model Literature Critique, and Prescriptions

for Research”, Organizational Behaviour and Human Performance, 3, 1968, p.69.
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2.4. Katihmciligin Alan, Metot Ve Tiirleri
2.4.1. Katihmcilik Alanlar:
Katilimciligin dort temel alan1 bulunmaktadir.

Amag Belirleme: Katihimciligin dort temel alanlarindan birisi amag
belirlemedir. Calisanlar bir amacin belirlenmesi, bir is dizayninin yapilmasi
ve hatta igin yapilma hizinin kararlagtirilmasinda katilimda bulunabilirler.

Alternatifler arasinda secim yapmak: Calisanlar calisma saatleri,
ekipmanin yerlestirilmesi veya rutin bir gorevin yerine getirilmesi igin
kendilerine sunulan alternatifler arasinda se¢im yapmak yoluyla katilimda
bulunabilirler.

Problemleri ¢oziimleme: Caliganlar bir sorunun tanimlanmasi ve
alternatif ¢6ziim yollarinin bulunmas: yoluyla katilim saglayabilirler.

Orgiitsel degisimi gerceklestirmek: Calisanlar isletme politikalari,
ise alim, isten c¢ikarma, kar paylasimi ve yatirimlar gibi konularda orgiitsel
degisimi gerceklestirmeye yonelik katilimda bulunabilirler;® 2!

Calisanlar herhangi bir zamanda bu dort alandan biri veya hepsini
kapsamina alacak sekilde katilimda bulunabilirler.

2.4.2. Katilmcilik Metotlar::

Sashkin’e® gore biitiin katilimeilik alanlarina uygulanabilecek ii¢
temel katilmcilik metodu bulunmaktadir. Birincisi, c¢alisanlarin bireysel
olarak karar verme siirecine katilim saglayarak kendi kararlarim
olusturmalar1 veya kendi amaclarin belirlemeleridir. Ikincisi, ¢alisanlarin bir
yoneticiyle bir araya gelerek bir karar verme takimi olusturmalaridir.
Uciinciisii ise biitiin ¢alisanlarin diger grup iiyeleri yoneticilerden veya
meslektaglarindan olusan bir karar verme grubuyla bir araya gelerek
katilimeilig1 gerceklestirmeleridir. Bu katilim tiirleri kalite cemberleri gibi
formal bir yapida olabilecegi gibi, bir uzlagsmaya varmak igin grup
goriislerinin belirtildigi informal yapida da olabilir. Calisanlar karar verme
stirecine dogrudan katilabilecekleri gibi, ¢alisanlarin diisiince ve endiselerini
aciklayabilmek icin secilmis bir temsilci araciligiyla dolayli olarak da
katilabilirler.**

¥ N. NYKODYM, J.L. SIMONETTI, W.R. NIELSEN VE B. WELLING, “Employee
Empowerment”, Empowerment Organizations, 2:3, 1994, pp.46.

M. SASHKIN, “Changing Toward Participative Management Approaches: A Model and
Methods”, Academy of Management Review, 1, 1976, pp.75-86.

2 COTTON, VOLLRATH, FROGGATT, LENGNICK-HALL VE JENNINGS, pp.8-22.

» SASHKIN, pp.75-86.

* COTTON, VOLLRATH, FROGGATT, LENGNICK-HALL VE JENNINGS, pp.8-22.
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2.4.3. Katimcilik Tiirleri:
Cotton ve arkadaglan® alt1 tiir katilimeiliktan soz etmislerdir:

Is kararlarina katilhm: Calisanlarin yaptiklan is ile ilgili kararlara
formal bir yapida, dogrudan ve uzun donemli katilarak bu kararlarin
sekillenmesinde 6nemli oranda etkinlige sahip olduklari katilimcilik tiiriidiir.

Danismact katlim: Calisanlarin  yaptiklar1 is ile ilgili kararlar
tizerinde “is kararlarina katilim” ile kargilastirlldiginda daha az oranda bir
etkinlige sahip olduklart formal, dogrudan ve uzun donemli bir katilim
tiirlidiir. Calisanlar konu iizerinde goriislerini belirtmekle yetinir, kararin son
sekli lizerinde 6nemli oranda etkiye sahip degillerdir.

Kisa siireli katilim: Bu karar tiiriinde de calisanlar yaptiklar is ile
ilgili kararlarda formal, dogrudan bir katilimcilik sergilerler ve verilen
kararlar iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptirler.

Calisanlarin sahipligi sisteminin yarattigi katilim: Calisanlar hisse
sahibi olduklarindan diger isletme ortaklar1 gibi kararlara katilim hakkina
sahiptirler. Dolayisiyla bu katilim tiirii formal bir yapidadir. Calisanlar
isletmenin sahipleri konumunda bulunmalarina ragmen isletmede stratejik
kararlar profesyonel yoneticiler tarafindan verildigi i¢in bu katilim tiiriinde
dolayl katilim s6z konusudur.

Temsili katilim: Caliganlarin isletmedg alman her tiirlii karar
tizerinde katilimlarn formal ve dolayli yapidadir. Ornegin, yonetim kurulunda
temsil edilme (is¢i temsilcisi) veya isci sendikalari araciligiyla katilim gibi.

Informal katilim: Baz1 orgiitler formal katilimciligi gergeklestirecek
katilimcr gruplara sahip olmayip katilimci karar vermeyi informal bicimde
gerceklestirirler. Informal katilimcilik yoneticiler ile astlari arasinda karsilikli
bireysel iliskilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar ve calisanlarin yaptig is ile
ilgili kararlar1 kapsar.

Nykodym ve arkadaslari’na®® gére biitiin bu katilimeilik alan, metot
ve tiirleri katilimeciligin basit degil ¢cok boyutlu bir konu oldugunu ifade
etmektedir.

2.5. Katihmc1 Karar Vermenin Kapsamin Olusturan Konular
Degisik icerikteki konular ile ilgili kararlar katilimci anlayis

cercevesinde ele alinabilmektedir.”’ Locke ve Schweigner’e® gére katilimet
anlayisa konu olusturacak kararlar dort kategoriye ayrilabilir:

» COTTON, VOLLRATH, FROGGATT, LENGNICK-HALL VE JENNINGS, pp.8-22.
% NYKODYM, SIMONETTI, NIELSEN VE WELLING, p. 48.

¥ COTTON, VOLLRATH, FROGGATT, LENGNICK-HALL VE JENNINGS, pp.8-22.
# LOCKE VE SCHWEIGER, p.265-339.
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e Rutin personel fonksiyonlar1 (ise alma, egitim, disiplin ve performans
degerleme gibi),

e s ile ilgili kararlar (isin nasil ve kimler tarafindan yapilacagi gibi
konular yani sira is dizayni1 ve isin hiz1 gibi konular),

e Calisma sartlart (caligma ekipleri, ekipmanin yerlesimi, 1siklandirma
gibi),

e Isletme politikalar1 (isten ¢ikarmalar, karin paylasimi, yatirimlar ve diger
genel politikalar gibi).

Margulies ve Black” da calisanlarin  katildiklart  katihimer
programlarda ele alinacak konularin ¢ok cesitli oldugunu ifade ederek, soz
konusu konularin bir diizlem iizerinde mikro 6zellik tasiyanlardan makro
ozellik tasiyanlara dogru siralanabilecegini belirtmislerdir. Calisanlara
katilim imkan1 taniyan kararlar mikro boyuttan makro boyuta dogru asagida
siralanmustir.

e (Calisilan birim ile ilgili konular: Calisma ortami, isin hiz1 ve gorevlerin
strast gibi konular.

e Giinliik takim yonetimi ile ilgili konular: Kalite, kayit tutma, takim igi
islerin organizesi gibi konular.

e Teknoloji ile ilgili konular: Is dizayn1 veya planlanmasi ve isgoren
teknoloji arsindaki iliskiler ile ilgili konular.

e  Stratejik konular: Yeni iiriin dizininin yaratilmasi veya diger stratejik
konular.

¢  Sermaye dagitimi ve yatirnm konulari: Kar paylari, yatinnmlar veya kar
ortaklig1 gibi konular.

Margulies ve Black® arastirmacilarin biiyiik boliimiiniin stratejik ve
sermaye dagitimi konulariin orgiit hiyerarsisinde en alt diizeyde c¢alisan
isgorenlerin  katillmma uygun olmadifim savunduklarimi  belirterek,
kendilerinin ayni1 goriisii paylagmadiklarini bunun nedeni olarak da katilimct
programlarin konu odakli olarak dizayn edilmediklerini ve hicbir katilimci
programda konu sinirlamasi yapilmadigini gostermektedirler. Buna ragmen
onemli olan ve iizerinde durulmas: gereken noktanin orgiitte uygulanacak
katilime1  programlarda hangi konularin goriisiilecegi  konusunda hem
yoneticilerin hem de isgorenlerin iyice aydinlatilmis ve goriis birligine
ulasmig olmalaridir.

Eren®' kitabinda ABD’de Dale adli bir diisiiniiriin 201 isletmede
yaptig1 ankete gore, 22 yonetime katilma konusunun bulundugunu yazmustir.

*¥ N. MARGULIES VE S. BLACK, “Perspectives on the Implementation of Participative
Approaches”, Human Resource Management, 26(3), 1987, p.390.

* MARGULIES VE BLACK, p.391.

' EREN, s.125.
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So6z konusu arastirma sonuglarina gore en yiiksek siklifa (frekansa) sahip
olan yonetime katilma konularinin baglicalari sunlardir:

e Kazalarin 6nlenmesi

e  Firelerin ve kotii mallarin azaltilmasi

o Isletme amaglarindan personeli ilgilendirenlerin iyilestirilmesi
e Ise devamsizliklarin ve diger zaman kayiplarinin dnlenmesi

e Isgorenlerin giivenligi

e Kalite kontrolii

o Isdegerleme

e Isin fiziksel kosullari

e Ise gec kalmalar.

Bu konular arastirmanin yapildigi 201 isletmenin en azindan
%50’sinde mevcut bulunmaktadir. Diger 6nemli yonetime katilma konular
ise sunlardir:

e Arag ve gereglerin bakimi ve korunmasit

e Calisanlarin saghgi

e (Calisma yontemlerinin iyilestirilmesi

e Disiplin islerinin kontrolii

o Tsci ve cirak egitimi konusunda kurslar

e  Personel devri

¢ Uretim normlarinin (standartlarinin) meydana getirilmesi

e  Personeli tesvik edici araglarin belirlenmesi.

2.6. Katimc1 Karar Vermenin Faydalari

Katilimer karar verme asagida sayilan yararlarin ortaya ¢ikmasina
neden olur. Katilimei karar verme:

o Orgiitsel performans iizerinde onemli bir etkiye sahiptir.

. e 3
e Verimliligi artinr.* ¥

32

Y. WANG, “Trust and Decision Making Style in Chinese Township- Village Enterprises”,
Journal of Management Psychology, 18(6), 2003, p.541.

¥ S.S.K. LAM, X.P. CHEN VE J. SCHAUBROECK, “Participative Decision Making and
Employee Performance in Different Cultures: The Moderating Effect of Allocentrism and
Efficancy”, Academy of Management Journal, 45(5), 2002, pp.905-914.
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Birden fazla insanin ayni konu iizerinde uzmanlik bilgilerini, becerilerini
ve yeteneklerini kullanmalarmma imkan sagladigindan dolayr alinan
kararlarin kalitesini artirir.** ¥

Goriislerine bagvurulan insanlarin beklentilerini kargilamaya imkan
sagladigindan ve dogrudan iletisim kurabilmeyi kolaylastirdigindan daha
iyi bir orgiit iklimi yaratilmasina neden olur.

Sonucunda kalite, performans ve motivasyonun artmasi ile Orgiite
duyulan giiveni saglam1:<1§t1r1r.36

Calisanlara kararlarin nasil verildigini 6grenme imkani tanir ve alinan
kararlar tizerinde katilim saglamayan calisanlarin yaptiklart yorumlarin
etkinligini azaltir.”’

Calisanlarin moral ve motivasyonlarini artirr.® %

Calisanlarn is tatminini ve orgiitsel baglhliklarini artirr*® 41 4243 44

Orgiite giiven duygusunu gelistirir.** *°
Isbirligini artirr.*’

Calisanlarin 6rgiitsel degisimi kabul etmelerini kolaylastirir.*®

34

35

36

37

38

39

40

41

4

43

44

45

46

47

48

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.

RAUSCH, 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.

WANG, 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.

J.B. 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
Technological Innovation in European Community: Issues of Participation,
Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities, 1993.
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Ogrenme siirecinin gelismesine yardime olur.* *

Orgiitsel amaclarin daha iyi anlagilmasina imkan tanir.”*

Kararlarin basartyla uygulanmasi yoniinde anlamli bir sosyal baski
olusturur >

Grup kimligi, isbirligi ve koordinasyonun gelismesini saglar.”®

Ast-iist arasinda diyalogu, bilgi alig-verisini artirarak iletisim engellerini
ortadan kaldirir ve iletisimi kolaylastlrlr.54

Ast-list arasinda isbirligi ortamini yaratarak denetimin daha etkin
yapilmasina neden olur.”

Calisanlarda yiiksek karar verme giiciine sahip olmadan dolay: basarili
olma duygusunu gelistirerek kariyer uygulamalari iizerinde olumlu
etkiler yaratir ve orgiitten ayrilma diisiincelerini azaltir.*®

Calisanlarin kendilerini etkileyen stratejik ve politik nitelikteki kararlarin
almmasina katilmalarini saglamak suretiyle isletmede bulunan biitiin
bireyleri mutlu kilacak bir demokratik yonetimin olusmasina olanak
tamr.”’

Isgorenlere birgok taleplerini bizzat dile getirme olanag sagladigindan
isi aksatma, yavaslatma ve grev gibi ¢aligsma barisini bozacak eylemlerde
azalmalar meydana gelir.

Calisanin bilgi, tecriibe ve yeteneklerini yaptiklar ise katabilecekleri ve
yaptiklart isin anlamli oldugunu fark edebilecekleri demokratik calisma
ortaminin yaratilmasinit saglayarak yabancilasmanin ortadan kaldirilmasi
veya etkisinin azaltilmasina yol acabilir.*’

49

50

51

52

53

54

55

56

57
58
59

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

EREN, 5.321.

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

SASHKIN, pp.75-86.

K. 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, 5. 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.

SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 240.

SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 242.

SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 243-244.
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e Bedensel giicii yaninda diisiinsel giiciinii de kullanmasina olanak tanidig:
calisanin  kendisine olan giiven duygusunu artirir ve kendisini
gerceklestirme dzlemine kavusmasini saglar.60

3. Kararlara Katihm Konusunda Calisanlarin Diisiincelerine
Yonelik Bir Alan Calismasi

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Bu arastirmanin amaci; kararlara katilim konusunda calisanlarin
diigiinceleri, caliganlarin kararlara katilim dereceleri, calisanlar1 kararlara
katilmaya tesvik eden unsurlar, kararlara katilmanin alinan kararlara etkisi ve
kararlara katilmanin saglayacagi faydalarin ortaya ¢ikarilmasidir. Arastirma
Kahramanmaras’ta lokomotif sektor olarak tanimlanabilecek, ildeki
isletmelerin ¢ogunlugunu olusturan tekstil sektoriinde faaliyette bulunan 20
isletmede yapilmistir. Arastirmada veri toplama yoOntemi olarak anket
kullanilmustir. Isletmedeki pozisyonlar: dikkate alinarak calisanlara dagitilan
300 anketten 265°i geri donerek arastirma kapsamina alinmistir. Anket
demografik o©zellikler ve kararlara katilima iliskin sorulardan olusan 2
boliimii kapsamaktadir. Elde edilen veriler SPSS paket programinda frekans
analizi ile degerlemeye tabi tutularak, sonuglar tablolar halinde
diizenlenmistir.

3.2. Arastirma Bulgular1
3.2.1. Katihmeilar Demografik Ozellikleri

Tablo 1’de ankete katilanlarin demografik ozelliklerine iliskin
bilgiler yer almaktadir. Ankete katilanlarin %73,1’ini erkekler, kalan
%26,9’unu ise kadinlar olusturmaktadir. Anketi yanitlayanlarin %52,2’si
evlidir. Ankete katilanlarin 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. Ankete katilanlarin bulunduklari isletmedeki calisma
stirelerine bakildiginda %71,3’tintin 2 y1l ve iizerinde ¢aligma siiresine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Katilimecilarin %51,7°si daha Once baska bir
isletmede calistiklarini, bunlarin %46,4’tt 5 yil veya daha fazla siire
caligtiklarin1 ifade etmislerdir. Anketi yanitlayanlarin %59,4’i 20-30 yas
arasi, %31.4°1i ise 31-40 yas aralifindadir. Anketi yamtlayanlarin %31,01
yoneticiler (%6,8 iist dizey, %13,6 orta diizey, %10,6 alt diizey yonetici),
%69,0’1 memur, sekreter, teknik personel ve digerlerinden olusmaktadir.

% SABUNCUOGLU VE TUZ, s. 245.
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Tablo 1: Demografik Ozellikler

Demografik Demografik
Ozelﬁkler s (")zell%kler sopt |
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
[lkokul 28 10,6 | siiresi
Ortaokul 35 13,3 6 aydan az 14 5,3
Lise 133 50,6 6 ay-1 yildan az 21 8,0
Onlisans 34 12,9 1-2 yildan az 39 14,9
Lisans 32 12,2 2-5 yildan az 80 30,5
Lis. Ustii 1 0,4 5-10 yildan az 78 29,8
10 y1l ve iistii 30 11,5
Yas Is tanimi
20’den az 10 39 Ust yonetici 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 Teknik personel 44 16,7
41-45 8 3,1 Diger 73 27,7
46-55 5 2,0
Baska isletmede Baska isletmede
caligma calisma siiresi
Evet 123 51,7 6 aydan az 13 93
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 bazilar1 cevap vermediklerinden, soruyu yanitlayanlarin toplami
anketi yanitlayanlarin toplam sayisi olan 265’ten diisiik ¢tkmaktadur.

3.2.2. Kararlara Katilim Derecesi

Ankete katilanlara “isgorenler calistiklar1 isletmede verilecek
kararlara katilmali midirlar?” sorusu yoneltildiginde %92,9’u kendi islerini
ilgilendiren konularda biraz (%18,9), yiiksek (%22,0) veya c¢ok yiiksek
(%52,0) oranda kararlara katilmalar1 gerektigini ifade etmislerdir. Anketi
yanitlayanlarin %78,7’si isgorenlerin kendi boliimlerini ilgilendiren sorunlar
hakkindaki kararlara yiiksek (%42,9) veya ¢ok yiiksek (%35,8) oranda,
%11,8’1 biraz katilmalar1 gerektigini, %9,4’ii ise yok denilecek kadar az
katilmalar1 veya hi¢ katilmamalar1 gerektigini bildirmislerdir. Katilimeilarin
%33,8’1 isletmenin genel politikalar1 hakkindaki kararlara yiiksek (%17,1)
veya ¢ok yiiksek (%16,7) oranda, %?27,0’1 biraz katilmalar1 gerektigini,
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%39,3’1i ise katilmamalart (%20,4 hi¢, %11,6 yok denecek kadar az)
gerektigini  belirtmislerdir.  Isletmede  verilen  kararlarmn  geneli
diigiiniildiigiinde ankete katilanlarin %37,2’si isgorenlerin kararlara yiiksek
veya cok yiiksek oranda, %30,4’ii ise biraz katilmalar1 gerektigini rapor
etmislerdir. Isletmenin rutin isleri ve gelecege yonelik stratejilerle ilgili
kararlara ise ankete katilanlarin %35,8’1 isgorenlerin yiiksek veya cok yiiksek
oranda, %24,5’1 ise biraz katilmalar1 gerektigini ifade etmislerdir. Tablo 2’ye
bakildiginda anketi yanitlayanlara gore isgorenler kendi isleri ve kendi
boliimlerini ilgilendiren sorunlar hakkindaki kararlara daha ¢ok, bu karar
tirleriyle kargilastirildiginda isletmenin genel politikalari, isletmedeki rutin
isler ve gelecege yonelik stratejiler ile ilgili olarak daha az kararlara
katilmalar gerektigi yoniinde goriis bildirmislerdir.

Tablo 2. Isgorenlerin kararlara katilmast

e ] =

s ] E =

T: = E S & s

E |$% |E |EB.|ZE
. s 2= = SE | XE
Isgorenler calistiklar: £ =8 | % 52 |23
isletmede verilecek 3 2 | 3 E 23 g
kararlara katilmah =1 :3 ; .E E E g g é‘
mudirlar?

% % % % % %
n n n n n n

Isgérenlerin kendi isleri 1,6 5,5 18,9 | 22,0 | 52,0 | 100,0
hakkindaki kararlara 4 14 48 56 132 254
Isgorenlerin kendi
boliimlerini ilgilendiren 3,1 6,3 11,8 | 42,9 | 35,8 | 100,0
sorunlar hakkindaki 8 16 30 109 91 254
kararlara
Isletmenin genel politikalar1 | 22,2 | 17,1 | 27,0 | 17,1 | 16,7 | 100,0
hakkindaki kararlara 56 43 68 43 42 252
Isletmede verilen kararlarin 20,4 11,6 | 30,4 | 24,0 | 13,2 | 100,0
geneli diisiiniildiigiinde 51 29 77 60 33 250
Isletmenin rutin isleri 26,1 13,7 | 24,5 | 18,5 | 17,3 | 100,0
hakkindaki kararlar 65 34 61 46 43 249
Gelecege yonelik stratejiler 23,4 14,7 | 36,2 | 179 | 17,9 | 100,0
ile ilgili kararlar 59 37 66 45 45 252

3.2.3. Calhisanlar1 Kararlara Katilmaya Tesvik Eden Unsurlar

Ankete katilanlara kendilerini kararlara katilmaya tesvik edecegi
diisiintilen ¢esitli 6nermeler sunulmus ve bunlara ne oranda katildiklar
sorulmustur. Katilimeilarin %87,4’1 (%41,8 katiliyorum, %45,6 kesinlikle
katilryorum) kararlara katilmanin kendilerine isletmenin amagclarini daha iyi
anlama ve Ogrenme firsati saglayacagmi belirtmislerdir. “Isimi nasil
yapacagima iliskin kararlarda benim de etkim olacagindan isimi istedigim
gibi yapma imkani bulurum” Onermesine ankete katilanlarin %382,0’1
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katildiklarinmi, %12,3’ii biraz katildiklarini, %35,8’1 ise katilmadiklarini
belirtmislerdir. Anketi yanitlayanlarin %73,8’1 kararlara katilmanin iistleriyle
yakin iliskiler kurma  olanag1 saglayacagini, %7,6’s1 ise bu fikre
katilmadiklarim1 ifade etmislerdir. Ankete katilanlara “Caligma sartlarini
olusturmada benim de katkim olacagindan is memnuniyetim artar” onermesi
sunuldugunda katilimcilarin =~ %80,1’i  katildiklarini, %13,3’ti  biraz
katildiklarini, %6,6’s1  ise  katilmadiklarimi  bildirmislerdir.  Anketi
yanitlayanlarin %77,2’si kararlara katilirlarsa fikirlerini serbestce sOyleme
imkani bulacaklar1 icin kigisel kalitelerinin yoOneticiler tarafindan fark
edilebilecegini belirtmisler, %38,3’ii ise buna katilmadiklarim ifade
etmiglerdir. Ankete katilanlarin %79,7’si bilmedikleri konulart sorma ve
O0grenme imkani saglamanin kararlara katilmay:1 tegvik ettigi fikrine
katildiklarini, %14,3’tii biraz katildiklarini, %5,9’u ise katilmadiklarini
belirtmiglerdir. “Kararlara katilirken bizlere yapilacak aciklamalar ve
verilecek bilgilerden dolay1 isletmenin gidisat1 hakkinda bilgi sahibi olacagim
ki bu da ise olan giivenimi arttirir” Snermesine katilimcilarin %77,6’s1
katildiklarini, %15,4’4 biraz katildiklarimi, %6,1°’1 ise katilmadiklarini
bildirmislerdir. Anketi yanitlayanlara “kararlara katilimim sonucunda kendi
egolarimi tatmin etmis olurum” Onermesi sunuldugunda %42,2’si bunun
kararlara katilmayr tesvik edici bir unsur oldugu fikrine katildiklarini,
%19,8’1 biraz katildiklarmi, %38,0’1 ise katilmadiklarini ifade etmislerdir. Is
arkadaslarinin kararlara katilmasinin kendilerini de kararlara katilmaya tesvik
ettigi 6nermesine katilanlarin orani %81,7 olup, katilmayanlarin orani ise
%18,3’tiir. Ankete katilanlara “yoneticilerin yaptifim is ile ilgili yalmz
baslarina verdikleri kararlarin tatmin edici diizeyde olmayabilecegini
diisiindliglimden, kararlarin kalitesinin artmasi i¢in kararlara katilmak
isterim” Onermesi sunuldugunda %358,2’si kesinlikle katildiklarini veya
katildiklarini, 21,81 biraz katildiklarini, %20,0’1 ise katilmadiklarini rapor
etmiglerdir.

Tablo 3: Kararlara katilmay1 tesvik eden unsurlar

El =

P 518 |28

= 5§l |25/g |£

SE|E |52/ 2 |E2| S = | g
Sizi kararlara E 3 E =83 E E 3 E £ =
katilmaya tesvik eden S e
unsurlar nelerdir? % | % %o | % | % % E g

n n n n n n

Isletmenin amaglarini
daha iyi anlama ve 1,350 63 |41,8|45,6 |100,0|4,25|0,87
ogrenme firsati 3 12 | 15 | 100 | 109 | 239
bulurum.
Isimi nasil yapacagima
iliskin kararlarda benim | 2,5 | 3,3 | 12,3 | 48,0 | 34,0 | 100,0 | 4,07 | 0,90
de etkim olacagindan 6 8 30 | 117 | 83 | 244
igimi istedigim gibi
yapma imkan1 bulurum.
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Sizi kararlara
katilmaya tesvik eden
unsurlar nelerdir?

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyoru

Biraz
katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
katillyorum

Toplam

=R

=R

5

=R

Art. ortalama

Std. sapma

Ustlerimle yakin
iligkiler icerisinde
olurum.

1,7

N

_
x
o)

44

33,1
78

IS
(=)
1]

96

100,0
236

B
S
[

=
Ne
=)

Caligsma sartlarini
olusturmada benim de
katkim olacagindan is
memnuniyetim artar.

2,5

13,3
32

40,7
98

394
95

100,0
241

4,10

0,95

Goriiglerimi serbestce
sOyleme imkani
bulacagim icin kisisel
kalitem yoneticiler
tarafindan fark
edilebilir.

2,5

14,5
35

41,9
101

35,3
85

100,0
241

4,01

0,97

Bilemedigim konulari
sormak ve 6grenmek
imkanini elde ederim.

1,7

4,2
10

14,3
34

32,9
78

46,8
111

100,0
237

4,18

0,94

Kararlara katilirken
bizlere yapilacak
aciklamalar ve verilecek
bilgilerden dolay1
igletmenin gidisati
hakkinda bilgi sahibi
olacagim ki bu da ise olan
giivenimi arttirir.

2,1

5,0

15,4
37

33,2
80

44,4
107

100,0
241

4,12

0,98

Kararlara katilimim
sonucunda kendi
egolarimi tatmin etmis
olurum.

24,6
57

13,4
31

19,8
46

28,0
65

14,2
33

100,0
232

2,93

1,40

Is arkadagslarim kararlara
katildiklar1 i¢in ben de bu
siirece tabi olmak isterim.

8,7
20

9,6
22

235
54

35,7
82

22,6
52

100,0
230

3,53

1,19

Yoneticilerin yaptigim is
ile ilgili yalniz baslarina
verdikleri kararlarin
tatmin edici diizeyde
olmayabilecegini
diisiindiigiimden,
kararlarin kalitesinin
artmast icin kararlara
katilmak isterim.

10,0
24

10,0 21,8

24

52

41,0
98

17,2
41

100,0
239

3,45

1,18

Yoneticilerin isten
ayrilmasi durumunda
bosalan yerleri dolduracak
karar verme yetenegi
geligsmis personel yetismis
olur.

11,3
27

16,7 | 18,3

40

44

25,8
62

27,9
67

100,0
240

3,42

1,34
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Yukaridaki verilerden yola ¢ikarak, calisanlarin kararlara katilimlari
ile hem isletme amaclarin1 daha iyi kavrayabilmek hem de bu amaclara
ulagabilme yoOniinde istenilen gorevleri etkin iletisim ve bilgi transferi
sayesinde daha basarili bir sekilde yerine getirebilme, oOrgiitsel amaclara
ulagsmanin yani sira bireysel amaglart da (¢alisanin kalitesini ispatlayabilme,
i memnuniyetinin artmasi, istlerle yakin diyalog gibi) gerceklestirmede
basariya ulasilabilecegi sonucu ¢ikarilabilir. Katilimcilara “yoneticilerin isten
ayrilmast durumunda bosalan yerleri dolduracak karar verme yetenegi
gelismis personelin yetisebilmesi icin iggorenlerin kararlara katilmasi
gereklidir” onermesi sunuldugunda %353,7’si katildiklarini, %25,8’i biraz
katildiklarini, %?28,0’1 ise katilmadiklarin1 bildirmislerdir. Tablo 3’e
bakildiginda ankete katilanlarin kararlara katilmasini en c¢ok tesvik eden
unsurlar sirasiyla; isletmenin amaclarini daha iyi anlama ve Ogrenme,
bilinmeyen konular1 sorma ve 6grenme, isletmenin gidisati hakkinda bilgi
sahibi olma, is memnuniyetinde artis, isini istedigi gibi yapma imkan1 bulma,
istlerle yakin iliskiler icerisinde olma ve goriislerini serbest¢ce sOyleme
imkan1 bulacaklar1 igin kigisel kalitelerinin yoneticiler tarafindan fark
edilebilecegi diisiincesidir.

3.2.4. Kararlara Katibmin Alinan Kararlara Etkisi

Tablo 4: Isgorenlerin  kararlara kattliminin  daha iyi kararlar
alinmasina etkisi

S1E | glz |,

2 8 i = = @ 3 =

= 2| 2 S| S |Z£35| g £
PP . = g £ = == = ]
Isgorenlerin £2| 2 SEIZ | £ 2 % g
kararlaradahafazla (S5 S |E3|S8 |23|8 E =
katilimi; . %

%o %o %o % %0 % | T =

n n n n n n | < |®
Kendi isleri hakkinda 37 |63 |272(29,8|33,3(100,0|3,82]|1,07
daha iyi kararlarin 7 12 | 52 | 57 | 63 | 191
alinmasini saglar.
Kendi boliimleri
hakkinda daha iyi 2,6 | 3,2 (16,9 |41,8| 35,4 |100,0|4,04|0,94
kararlarin alinmasini 5 6 32 79 67 189

saglar.

Isletmenin genel
politikalar1 hakkinda 14,2 [ 10,5 36,8 | 24,2| 14,2 | 100,0| 3,13 | 1,21

daha iyi kararlarin 27 |20 | 70 | 46 | 27 190
alinmasini saglar.

Isletmede verilen
biitiin kararlarin 159 13,8 27,0 {19,0] 24,3 | 100,0 | 3,22 | 1,37
kalitesinin artmasini 30 | 26 | 51 36 | 46 189

saglar.
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Ankete katilanlara iggorenlerin kararlara daha fazla katiliminin hangi
alanlarda daha iyi karar alinmasini sagladigi sorulmus ve verilen dnermelere
yonelik su goriigler bildirilmistir. Katilimcilarin - %63,1°1  “kendi isleri
hakkinda daha iyi karar alinmasini saglar” Onermesine katildiklarini,
%27,2’si biraz katildiklarii, %10,0°1 ise katilmadiklarin1 ifade etmislerdir.
“Kendi boliimleri ile ilgili daha iyi kararlar alinmasini saglar” 6nermesine
katilanlarin oran1 %77,2 olup, biraz katilanlarin oran1 %36,8, katilmayanlarin
orani ise %>5,8’dir. Isgorenlerin kararlara daha fazla katilimmin isletmenin
genel politikalar1 hakkinda daha iyi kararlar alinmasini saglayacagi
onermesine katilimcilarin sadece %38,4°ti katildiklarini, %36,8’1 biraz
katildiklarini, %24,7’si ise katilmadiklarini belirtmislerdir. “Isgérenlerin
kararlara daha fazla katilimi isletmede verilen biitiin kararlarin kalitesinin
artmasin1 saglar” Onermesine katilanlarin orani %43,3, biraz katilanlarin
oran1 %27,0, katilmayanlarin oranmi ise %29,7’dir. Anketi yanitlayanlar
iggorenlerin daha fazla kararlara katiliminin basta kendi boliimleri hakkinda
olmak iizere, kendi isleri hakkinda daha iyi kararlar alinmasini sagladigini
belirtmislerdir. Isletmede verilen biitiin kararlar hakkinda ve isletmenin genel
politikalar1 hakkinda daha iyi kararlar alinmasini sagladigi onermelerine ise
orta diizeyde (biraz) katilmaktadirlar. Bu gayet dogal bir sonugtur. Ciinkii,
calisanlar bizzat kendi yaptiklar islere yonelik kararlarda isi yapanlar olarak
daha etkin goriisler bildirebilecekleri gerceginden hareketle kendilerini en
yakindan ilgilendiren kendi isleri ve boliimleri hakkindaki kararlara
katildiklarinda bu kararlarin kalitelerini artirabileceklerini ifade etmislerdir.
Buna karsin, alinacak kararlarin kapsami genigleyip isletmenin genelini tegkil
ettiginde calisanlar bilgi, beceri ve deneyimlerinin daha az yeterli olabilecegi
diisiincesinden yola c¢ikarak igletmenin genel politikalar1 hakkindaki
kararlarin  kalitesini  artirmada daha az etkin  olabileceklerini
diistinmektedirler. Bu da calisanlarin karalara katilim hususunda ¢ok duyarh
olduklar1 ve bilin¢li goriisler ortaya koyduklarina isaret etmektedir.

3.2.5. Kararlara Katihmin Saglayacag Faydalar

Ankete katilanlara isgorenlerin kararlara katilimimin isletmeye
saglayacag faydalara iliskin cesitli 6nermeler sunulmus ve bu Onermelere
katilma dereceleri sorgulanmistir. Karar verme siirecine katilan isgorenlerin
“is tatmini artacaktir” Onermesine katilimcilarin %386,4’liikk cogunlugu
katildiklarimi, %10,3’ii biraz katildiklarini, %3,3’ii ise katilmadiklarini ifade
etmislerdir. Anketi yamtlayanlarin %87,1°lik biiyiik ¢ogunlugu “isletmedeki
takim anlayisi, koordinasyon ve isbirligi artacaktir” 6nermesine katildiklarini,
%11,9’u biraz katildiklarinmi, %1,0’1 ise katilmadiklarimi bildirmislerdir.
Katilimcilarin = %87,2’lik  biyik ¢ogunlugu “ise duyulan tatmin ve
motivasyon artacak, dolayisiyla iggdren devir hizi ve ise ge¢ kalma gibi
aksakliklar azalacaktir” onermesine katildiklarimi, %9,4’ i biraz katildiklarini,
%3,3’1 ise katilmadiklarini ifade etmislerdir. Ankete katilanlara “kararlarin
basariyla uygulanabilmesi i¢in isgorenler daha biiyiik bir 6zveriyle ¢alisacak
ve daha iyi is cikartmak isteyeceklerdir” onermesi sunuldugunda %81,2’si
katildiklarini, %15,6’s1 biraz katildiklarini, %3,3’1 ise katilmadiklarim ifade
etmislerdir. Katilimcilarin %78,8’1 “iggorenlerin  katilimi ile kararlarin
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kalitesi de artacaktir. Grup kararlar1 bireysel kararlara gore daha kalitelidir”
onermesine katildiklarini belirtirken, “ast kendini kararlara ne kadar cok
katilmis hissederse, kendisini de orgiitteki otoritenin bir pargasi olarak
algilayacaktir”  Onermesine  katilanlarin  oram1  %71,9°dur.  Anketi
yanitlayanlarin  %69,2’si  “ast-iist iligkilerinden dogan iletisim engelleri
kararlara katilma sonucunda ortadan kalkacaktir” onermesine katildiklarini,
%19,9’u biraz katildiklarini, %10,9’u ise katilmadiklarimi belirtmislerdir.
“Yonetim tarafindan yapilmak istenilen degisikliklere karsi isgorenlerin
direnisi azalacaktir” Onermesine katilanlarin orant %67,5 olup, biraz
katilanlarin oran1 %25,8, katilmayanlarin orani ise %6,7°dir. Tablo 5’e
bakildiginda katilimcilarin  genelinin igsgorenlerin kararlara katiliminin
tabloda goriilen faydalarin tiimiinii sagladigim1 diisiindiikleri soylenebilir.
Isletme yonetimi literatiiriinde teorik boyutta kararlara katilimin sagladig:
belirtilen  faydalara pratik hayatta isgorenlerin ve yoneticilerin
(uygulamacilarin) bizzat katilmasi teoriyi desteklemektedir. Yoneticiler
iggorenlerine kararlara katilma imkani vererek ve onlan kararlara katilmaya
tesvik ederek yukarda sayilan faydalari saglayabileceklerdir.

Tablo 5: Isgorenlerin kararlara katilimmin isletmeye saglayacagi

faydalar
g
5| 2
2 & s § S = S <
== E’ S| e |Z3| g =

Karar verme | E| £ NSl S |2 = = g
siirecine isgorenlerin | E Seg |£8|S8 | g 3 & | &
katiliminin S 12
saglanmasiyla; % % %o | % | % | % 2 g

n n n n n n
Is tatmini artacaktir. 0,5 2,8 10,3 [33,8]| 52,6 | 100,0 |4,35|0,81

1 6 22 | 72 | 112 | 213
Isletmedeki takim - 1,0 | 11,9 [ 40,0 47,1 | 100,0 | 4,33|0,72
anlayisi, koordinasyon - 2 25 84 99 210
ve isbirligi artacaktir.
Ise duyulan tatmin ve
motivasyon artacak, - 33 | 94 |44,3]429 |100,0 |426|0,76
dolayisiyla isgoren devir _ 7 20 94 91 212
hiz1 ve ise ge¢ kalma
gibi aksakliklar
azalacaktir.

Kararlarin basariyla
uygulanabilmesi i¢in 0,5 2,8 |15,6(38,7]425|100,0]4,190,83
iggorenler daha biiyiik 1 6 33 82 90 212
bir 6zveriyle ¢aligacak
ve daha iyi i ¢cikartmak
isteyeceklerdir.

Isgorenlerin katilimi ile
kararlarin kalitesi de 0,5 5,2 15,5 [39,4 | 39,4 | 100,0 | 4,12 | 0,88
artacaktir. Grup kararlari 1 11 33 84 | 84 213
bireysel kararlara gore
daha kalitelidir.
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£ B E| E £

22 | BB |&¢ :
Karar verme werin | B2|2 | 32|2 |EE{E |E | g
siirecine isgorenlerin | 'z e = _g e = ‘2 g &= E g
katihminin M2 M R M M| 5 | g
saglanmasiyla; % % % % % % | B g

n n n | n | n n |[% | @
Astlarin kararlart
anlamasi ve - 1,9 |22,140,9] 35,1 |100,0{4,09]0,80
kabullenmesi - 4 | 46 | 85| 73 | 208
kolaylasacaktir.
Isletmenin amaglari - 8,2 | 154 |41,3| 35,1 |100,0 |4,03|091
iggorenler tarafindan - 17 32 | 86 | 73 | 208
daha iyi anlagilacaktir.
Kararlara katilan
iggorenler katildiklari
kararlarin
yiiriitiilmesinde 43| 19 |20,7380]35.1 1§8éo 3,97 1,01
sorumluluk 9 4 43 | 79 | 73
duyacaklarindan
dolay1 denetim ve
gozetim de
kolaylasacaktir.

Ast kendini kararlara
ne kadar ¢ok katilmis
hissederse, kendisini | 2,0 | 8,9 | 17,2369 35,0 | 1000 1394|102
de oriitteki otoritenin | 4 | 18 | 35 | 75 | 71 | 203
bir pargasi olarak
algilayacaktir.

Ast-iist iligkilerinden
dogan iletisim 0,5 | 10,4 | 19,9 |34,1| 35,1 | 100,0|3,92] 1,00
engelleri kararlara 1 22 | 42 | 72| 74 | 21
katilma sonucunda

ortadan kalkacaktir.

Yonetim tarafindan
yapilmak istenilen 2,9 | 3,8 |258(43,1|24,4|1000]382]0,94
degisikliklere karsi 6 8 54 | 90 | 51 | 209
iggorenlerin direnisi
azalacaktir.
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Tablo 6. Kararlara katilmanin fayda sagladig: gruplar

Isgorenlerin kararlara katilmasi; % n
Isletmeye bir biitiin olarak fayda saglar. 57,6 144
Isletme sahiplerine fayda saglar. 2,8 7
Yoneticilere fayda saglar. 1,6 4
Isgorenlere fayda saglar. 6,8 17
Isletme sahiplerine ve yoneticilere esit oranda fayda 8,4 21
saglar.

Yoneticilere ve isgorenlere esit oranda fayda saglar. 4,8 12
Isletme sahiplerine ve isgorenlere esit oranda fayda 18,0 45
saglar.

Toplam 100,0 250

Anketi yanitlayanlara kararlara katilimin en c¢ok kimlere fayda
sagladig1 soruldugunda %57,6’s1 (katilimcilarin ¢ogunlugu) isletmeye bir
biitiin olarak fayda sagladigini, %18,0’1 isletme sahiplerine ve isgorenlere esit
oranda fayda sagladigini, %8.,4’1i isletme sahiplerine ve yoneticilerine esit
oranda fayda sagladigini, belirtmiglerdir. Tablo 6’da goriildiigii iizere
katilimecilarin  ¢ogunlugu isgorenlerin kararlara katilmasinin isletmenin
tiimiine fayda sagladigini diistinmektedirler.

4. SONUC

Kiiresellesen is diinyasinda, rekabet {istiinliiglinii saglama ve
siirdiirmede en etkin rekabet faktorii olarak kabul edilen insan kaynaklarinin,
isletme amaclart dogrultusunda yonlendirilebilmeleri i¢in onlarin yaratici
ozelliklerinden yararlanmak gerekir. Basarinin “ortak akli iiretmek” ile
saglanabilecegi diistiniiliirse, insan faktoriiniin isletmede yalnizca kendilerine
sOylenilenleri yapanlar olarak pasif kilinmalar1 yerine, kendilerine verilen
gorevleri nasil daha iyi yapabileceklerine iliskin yaratici ve yenilik¢i goriisler
iretebilen aktif bireyler konumuna yiikseltilmeleri gerekir. Bu baglamda,
toplam kalite yonetimi ve ogrenen oOrgiitler gibi cagdas yonetim ilkelerinin
merkezinde insan faktoriiniin katilimciligi yer almaktadir. Bu nedenle,
caliganlarin kararlara katilimi son zamanlarda yonetim literatiiriinde en ¢ok
arastirilan konulardan birisi olmustur. Calisanlarin kararlara katiliminin
olumlu sonuglar yaratacag literatiirde belirtilirken, su sorularin yanitlarinin
bulunmasi, konunun daha iyi anlasilmasi ve ac¢iga kavusturulmasi anlaminda
onemli goriilmektedir: Acaba, iggorenler kararlara katilmak isterler mi? Sayet
kararlara katilmak isterlerse, onlar1 kararlara katilmaya tesvik eden temel
unsurlar neler olabilir? Kararlara katilimin birey ve orgiit a¢isindan faydalari
neler olabilir? Bu ve bunlara benzer sorularin yanitlarini bulmak hem
literatiirde var olan teorik soylevleri dogrulamak ve giiclendirmek hem de
konunun 6nemine bir kez daha vurgu yaparak arastirmaci ve uygulayicilarin
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dikkatlerini bu alana yonlendirebilmek baglaminda Snemlidir. Bu nedenle,
caliganlarin kararlara katilimlarina iligkin bir alan ¢alismasi yapilmis olup,
veriler anket yontemiyle elde edilmistir. Anket verileri SPSS programi
kullanilarak analiz edilmistir.

Genel olarak arastirma sonuglarmma bakildiginda isgorenlerin
ozellikle kendi boliimlerini ve kendi islerini ilgilendiren konularda kararlara
katilmak istedikleri ortaya cikmaktadir. Isletmenin amaclarmi daha iyi
anlama ve 6grenme firsati, bilinmeyen konulari sorma ve 6grenme imkani,
kararlara katilirken yapilacak agiklamalar ve verilecek bilgilerden dolayi
isletmenin gidisatt hakkinda bilgi sahibi olma ki bunun da ise olan giiveni
arttiracagl disiincesi, caligma sartlarint  olusturmada kisinin katkisi
olacagindan is memnuniyetinde artig, isini nasil yapacagina iligkin kararlarda
kisinin etkisi olacagindan isini istedigi gibi yapma imkani, iistlerle yakin
iligkiler icerisinde olma ve fikirlerini serbestce soyleme imkani bulacaklar
icin kisisel kalitelerinin yoneticiler tarafindan fark edilebilecegi diisiincesi
kararlara katilmayi1 tesvik eden baslica unsurlar olarak dikkat ¢cekmektedir
(Tablo 7).

Isgorenlerin kararlara katilmasi basta kendi boliimlerini ilgilendiren
konularda ve kendi isleri hakkindaki konularda daha etkin ve verimli kararlar
alinmasini saglayacaktir. Bunlarin yam sira isgorenlerin kararlara katilmalari
ig tatminini artiracak, isletmedeki takim anlayisi, koordinasyon ve isbirligi
artacak, is tatmini ve motivasyonun artmast sonucu isgéren devir hizi
diisecek, ise ge¢ kalma gibi aksakliklar azalacak, isgorenler daha biiyiik bir
ozveriyle ve daha iyi ¢alisacak, isgorenlerin katilimi ile alinan grup kararlarin
kalitesi yiikselecek, astlarin kararlari anlamasi ve kabullenmesi kolaylasacak,
isletmenin amaclar1 igsgorenler tarafindan daha iyi anlasilacak, bu ve benzeri
bir cok faydalar saglayacaktir. Kararlara katilim sadece isgorenlere degil,
isletme sahiplerine, yoneticilere yani tiim isletmeye bir biitiin olarak fayda
saglayacaktir.

Amaglarin agik ve secik bir sekilde belirlenmesi ve bunlarin orgiit
elemanlar1 tarafindan bilinmesi yonetsel etkinligin saglanmasinda en temel
on kosullardan birisidir. Kararlara katilim calisanlarin isletme amaclarini
daha iyi anlama ve 6grenme imkanina kavusmalarini saglamaktadir. Yonetim
“Onceden belirlenen ama¢ veya amaglar dizisine bagskalarinin ortak
cabalartyla ulasabilmek” olarak tanimlandigina gore, orgiit iiyeleri tarafindan
benimsenen amaclara ulasabilmek i¢in iiyelerin (¢alisanlarin) davramislarinin
bu amaglar dogrultusunda yonlendirilmesine gereksinim duyulur. Bu
davramig degisikligini olusturmada is tatmin ve giivencesi Onemli rol
oynamaktadir. Bu baglamda, kararlara katilim sayesinde c¢alisanlara hem
calisma sartlarin1 olusturma, islerinin yapilis seklini belirleme, iistleriyle
yakin iliskiler icerisinde olma, isletmenin gidisat1 hakkinda bilgi sahibi olma,
hem de bilmedigi konular1 sorma ve Ogrenme imkani sunularak onlarin
yaptiklart igten tatmin olmalar1 ve isletmelerine giiven duymalar1 saglanmis
olur.
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Tablo 7: Arastirma Bulgularinin Genel Goriiniimii

2008

isgorenlerin kararlara katilma

Kararlara katilmanin alinan

< <
derecesi & E kararlara etkisi e g
< g < g
5] S
i§leri hakkindaki kararlara 4,17 Kendi boliimleri hakkinda daha iyi 4,04
kararlarin alinmasi
Boliimlerini ilgilendiren kararlara 4,02
Kendi isleri hakkinda daha iyi 3,82
Genel politikalarla ilgili kararlara 3,00 kararlarin alinmasi
T§letmede verilen kararlarin geneli 2,98 Tsletmede verilen biitiin kararlarin 3,22
duistiniildigiinde kalitesinin artmasi
Gelecege yonelik stratejilerle ilgili 2,92 Isletmenin genel politikalar1 hakkinda | 3,13
kararlar daha iyi kararlarin alinmasi
Isletmenin rutin isleriyle ilgili kararlar | 2,87
Kararlara katilmay tesvik eden = Kararlara katilmanin saglayacag -
unsurlar g faydalar g
e e
£ £ 2
< S < 3
Isletmenin amaclarini daha iyi anlama | 4,25 Is tatmini artar. 4,35
ve 6grenme firsati
Isletmedeki takim anlayst, 4,33
Bilinmeyen konular1 sorma ve 4,18 koordinasyon ve isbirligi artar.
ogrenme imkani
Ise duyulan tatmin ve motivasyon 4,26
Isletmenin gidisat: hakkinda bilgi 4,12 artar, dolayisiyla isgoren devir hizi ve
sahibi olma imkan1 ise gec kalma azalir.
Caligma sartlarini olusturmada 4,10 Kararlarin bagariyla uygulanabilmesi | 4,19
isgorenin katkisi ile is icin iggorenler daha biiyiik bir
memnuniyetinin artmasi ozveriyle calisir ve daha iyi is
¢ikartmak isterler.
Isini istedigi gibi yapma imkani 4,07
Kararlarin kalitesi artar. (Grup 4,12
Ustlerle yakin iliski imkam 4,05 kararlar1 bireysel kararlara gore daha
kalitelidir.)
Fikirlerin serbestce soylenebilmesi 4,01
sonucu kisisel kalitenin yoneticiler Astlarin kararlar1 anlamasi ve 4,09
tarafindan fark edilebilme firsat kabullenmesi kolaylagir.
Is arkadaslarinin kararlara katilimi 3,53 Isletmenin amaglar1 daha iyi anlagilir. | 4,03
Yoneticilerin yaptigi isle ilgili yalmz Denetim ve gozetim kolaylasir. 3,97
baslarina verdikleri kararlarin tatmin 3,45
edici diizeyde olmayabilecegi Ast kendini orgiitteki otoritenin bir 3,94
diistincesiyle kararlarin kalitesinin pargasi olarak algilar.
artmast igin
Ast-iist iligkilerinden dogan iletisim 3,92
Yonetici personel yetismesi 3,42 engelleri kalkar
Egolarin tatmin edilmesi 2,93 Degisime direng azalir 3,82
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“Belirli bir amaci gerceklestirmede ortak c¢ikari bulunan insanlar
genellikle o amac cevresinde birlesme egilimi gosterirler”® ilkesinden yola
cikildiginda bu arasgtirma verilerinden kararlara katilimin isletmede birlik
duygusunu gelistirecegi sonucu ¢ikarilabilir. Ciinkii, ankette katilimcilara
kararlara katithmin kimlere fayda saglayacagi soruldugunda “isletmeye bir
biitiin olarak (isletme sahibi, yoneticiler, isgorenler) fayda saglayacag:” ifade
edilmigtir. Ozetle, calisanlarin kararlara katihmiin kararlarin Kalitesi, is
tatmini, motivasyon, Orgiite baghilik, takim anlayisi, koordinasyon ve
igbirligini arttirarak, isgdren devir hizi, ise ge¢ kalmalar ve degisime direnci
azaltarak, denetim ve goOzetimi kolaylastirarak ve kararlara katilan
calisanlarin daha biiyilk bir 6zveriyle calismalarimi saglayarak, orgiitsel
amaglara ulasmay1 kolaylastirabilecegi sdylenebilir. Bu nedenle, giintimiiziin
karmasik ve ¢ok yonlii orgiitlerinde saglikli ve dogru kararlar almak ve
bunlart etkili bicimde uygulamak i¢in yoneticilerin ¢alisanlarin1 kararlara
katilmaya tesvik edecek katilimci yoOnetim (participative management)
anlayisini  benimsemeleri ve c¢alisanlarini  kararlara katilma yoniinde
cesaretlendirici yonetim tekniklerini isletmelerinde uygulamalari gerekir.

Sunlar da unutulmamali ki; bu sonuglar K.Maras’ta faaliyette
bulunan 20  tekstil isletmesinde yapilan arastirma  verilerine
dayandirilmaktadir. Bu sonuglarin genellestirilebilmesi icin gelecekte daha
kapsamli alan caligmalarina gereksinim duyulmaktadir. Ayrica arastirma
verileri bir biitlin olarak degerlendirilmeye alinmis olup yonetici ile
iggorenlerin goriisleri bir arada ele alinip aralarinda karsilastirma
yaptlmamistir. Bir baska calismada yonetici ve isgorenlerin goriisleri
karsilastirilarak daha etkin bir sonuca ulasilabilir. Arastirma Ornekleminin
%31,0’m1  yoneticiler olusturmaktadir. Eger yoneticiler iggorenlerinin
kararlara katilmalarinm istiyorlarsa ve de isletmelerde bunu gerceklestirecek
olanlar da yoneticiler olarak kendileri olduklarina goére, bunu uygulamada
gerceklestirmemelerinin nedenlerinin de ayrica arastirtlmasi gerekmektedir.
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