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Katihmar Karar Verme Degisime Karsi Tutumu Etkiler mi?
Kalite Belgesi Alim Sirecinden Gegmekte Olan Ozel Bir
Hastanede Uygulama Cahsmasi

Does Participative Decision Making Affects Attitude towards Change? An
Empirical Study at a Private Hospital Which is on the Process of Quality
Certification

Esin Bengii CERAN® , Selguk YEKE®

OZ: Degisimin kagimlmaz bir siire¢ oldugu organizasyonlarda, ¢alisanlarin bu siirece
kars1 tutumlart igletmeler igin biiylik 6nem tagimaktadir. Degisim siirecinde alinan
kararlara karsi c¢aligsanlarin direncini engellemek, c¢alisanlarin siirece katkida
bulunmalarin1 saglamak i¢in katilimlarmin 6nemsendigini hissetmeleri gerekir.
Buradan hareketle bu c¢alismada; katilimci karar verme ve degisime karsi tutum
degiskenleri kavramsal olarak incelenmis, literatiir incelemesi yapilmis ve degisim
stirecinden ge¢cmekte olan 6zel bir hastane calisanlarindan elde edilen verilerle
¢alisanlarin kararlara katilimlarinin degisime karsi tutumlari {izerindeki etkisini ortaya
koymak amaglanmuistir.

Anahtar Kelimeler: Katilimci Karar Verme, Kararlara Katilim, Degisime Kars
Tutum

ABSTRACT: In organizations where change is an urgent process, employees have
great importance on operating attitudes towards this process. Employees should feel
that their participation is important in order to prevent employees from resisting the
decisions made during the change process and to ensure that they contribute to the
process. Thus in this study; participative decision making and attitudes towards
change were conceptually examined, the literature review was conducted and
supported with an empirical study . The aim of the study is to reveal the effect of the
participation of employees on the attitudes towards change by analyzing the data
gained from a private hospital’s employees which is passing through a change
process.
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1. Giris

Dinamik is diinyasinda faaliyet gosteren birgok isletme rekabet avantajt
saglayabilmek igin ¢evresini takip etmekte ve faaliyetlerini bu dogrultuda
gerceklestirmektedir. Isletmeler sadece iiretimde verimliligi yakalayarak veya sadece
rakiplerinden daha hizli hareket ederek rekabet avantaji saglayamamaktadir. Bunun
icin Uretim verimliligi ve hizli hareket etmenin yani sira isletmelerin kaliteye ve
miisteri tatminine de énem vermeleri gerekmekte ve glinimiizdeki en 6nemli kaynak
olarak kabul edilen bilgiyi elde ederek, isleyerek orgiit yapisini esnek hale getirmesi
beklenmektedir. Bu sayede isletmeler cevrelerindeki gelismelere hizli bir sekilde
karsilik verebilmektedir.

Isletmelerin faaliyet gosterdigi cevre karmasa ve belirsizlik igermektedir. Isletmeler
faaliyet gosterirken i¢ ve dis ¢evreye ait bir¢ok faktorii goz oniinde bulundurmak
zorundadirlar. Nitekim isletmelerin iginde bulundugu cevre sik sik degismekte ve bu
degisimler isletmeleri ©6nemli oranda etkilemektedir. Isletmeler varligim
stirdiirebilmek i¢in bu degisimleri yakindan takip etmeli, hatta degisimi 6ngorerek
proaktif tedbirler almalidir. Cevrede meydana gelen degisimler isletmeleri de degisim
siirecinde dogru gekmektedir. Isletmeler bu degisime uyum saglayabilmek icin 6rgiit
yapisini degistirebilmekte, yeni yonetim tekniklerini hayata gecirebilmekte ve caligan
motivasyonunu artiracak modern insan kaynaklar1 yontemlerini
benimseyebilmektedir. Isletmeler ¢cevreye uyum saglayabilmek icin kendi iginde bir
degisim siireci baglatma geregi duymaktadirlar. Ancak bu degisim siireci her zaman
kolay ve hizli bir sekilde ilerlememektedir. Nitekim isletmeler icinde degisimi
destekleyen taraflar olabilecegi gibi degisime direnen taraflar da olabilmektedir.
Dolayisiyla igletmelerin degisimi etkin ve tiim paydaslarini dikkate alacak sekilde
yonetmesi gerekmektedir. Isletmelerde degisime karst direng gosteren en biiyiik
sosyal paydasin ¢alisanlar oldugu gozlemlenmektedir. Bu sebeple isletme
¢aliganlarma degisimin gerekliligi ve dnemini dogru sekilde aktarilmalidir. Direnci
minimize etmenin bir yolu da calisanlarin karar verme sirecine dahil edilmesidir.
Calisanlar {ist yonetimin onlara deger verdigini hissettiginde ve ¢alistiklari isletmeye
katki sagladiklarimi fark etti§inde motive olmaktadir. Dolayisiyla karar verme
stirecinde c¢alisanlardan fikir almak ve bu fikirleri degerlendirmek ¢alisanlart mutlu
etmekte ve calisanlarin is tatmini artirmaktadir. Bu durumda caliganlar isletme
icindeki degisim siirecine olumlu bakabilmekte ve c¢alistiklart kurumun en iyi
performansi sergilemesi i¢in yardimei olmaktadir. Buradan yola g¢ikilarak bu ¢aligma
kapsaminda c¢alisanlarin karar verme siireglerine katiliminin degisime karst
tutumlarini ne yonde etkiledigi arastirilmustir.

2. Kavramsal Cerceve

Aragtirmanin bu bélimiinde katilimci karar verme ve degisime karsi tutum
degiskenleri kavramsal olarak irdelenecektir. {lk olarak degiskenlerin literatiirde yer
alan tanimlarma yer verilmis, katilimeci karar vermenin Orgiit i¢i faydalarina
deginilmistir. Degisime karsi tutum degiskeninin tanimlanmasinin ardindan
boyutlarindan s6z edilmis, degisime karsi direncin nasil yonetilebilecegine yer
verilmistir.
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2.1. Katihme1 Karar Verme

Karar verme giiniimiizdeki yonetsel faaliyetlerin dnemli bir noktasini olusturmaktadir.
Yoneticiler tarafindan kullanilan degisik karar verme bi¢imleri bulunmaktadir. Bu
karar verme big¢imlerinin bazilarinda ast konumunda yer alan ¢aliganlar kararlara
katilmaktadir. Katilim genel olarak ¢alisanlarin kararlara dahil edilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Evans, 1992). Katilimcr karar verme organizasyonel hedeflere
ulagmak igin karar siirecini ¢alisanlarla paylagmaktir (Scott-Ladd vd., 2006). Bagka
bir deyisle katilime1 karar verme igletmelerin ve ¢alisanlarin uzun dénemli hedeflerine
ulagmasi i¢in isletmelerdeki karar siireglerine katilimini ifade etmektedir.

Caligsanlarin kararlara katiliminin s6z konusu olmadigi karar verme bigimleri de
bulunmaktadir. Bu durumda c¢alisanlar tamamen devre disi1 birakilmakta ve tim
kararlar sadece yoneticiler tarafindan alinmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2005: 23 -
24). Isletmelerin isle ilgili konularda ¢alisanlarla iletisim kurmamasi ve ise yonelik
ortaya c¢ikan sorunlarda calisanlarin Onerilerini almamasi isletmelerin etkinligini ve
verimliligini kaybetmesine yol agabilmektedir (Westhuizen vd., 2012: 6). Bu
dogrultuda isletmelerde katilimci karar vermenin Onemi ortaya g¢ikmaktadir.
Arastirmacilara gore katilim, siirecin her asamasina yayilmis olmalidir. Bu vurgudan
yola c¢ikilarak karar verme siireci asamalari katilmecilik bakis agisiyla
degerlendirilmistir (Black ve Greger, 1997).

Bu siireg igerisinde yoneticiler ile ¢alisanlar karsilikli ¢ikarlarini korumaktadirlar.
Calisanlarin karar verme siireglerine katilimi galisanlarin igletmelerdeki fonksiyonlara
olan ilgisini ve baghligim gerektirmektedir (Stefanescu, 2008: 1 - 2). Katilimci karar
verme iUstlerden astlara dogru herhangi bir konuda verilmesi gereken kararin ve
alinmasi1 gereken sorumlulugun devrine yonelik bir sureci icermektedir (Parnell ve
Crandall, 2003: 48).

Katilime1 karar verme yoluyla isletmelerde saglikli kararlar alinabilmekte ve kararlara
katilan ¢alisanlarin gelisimi saglanabilmektedir. Ornegin calisanlarin birbirleriyle
paylastigi hedefler artabilmekte, motivasyonlari yiikselebilmekte ve iletisim daha
saglikli bir sekilde gelisebilmektedir (Vengrasalam, 2000: 11). Katilimci karar verme
siireci  organizasyonun alt kademelerinden daha c¢ok st kademelerinde
gerceklesmektedir. Kararlara katilan ¢aliganlar organizasyonun etkinligi ve hedefleri
dogrultusunda fikirlerini agik¢a belirtmektedir (Parnell ve Crandall, 2000: 525).
Organizasyonlarda kararlara katilmanin basarili bir sekilde yerine getirilmesi i¢in baz1
onemli unsurlara dikkat etmek gerekmektedir. Organizasyon igerisinde isbirligi ve
koordinasyon igin gerekli zeminin hazirlanmasi, farkli gruplarin karsilikli olarak
birbirlerinin ¢ikarlarint gézetmesi ve diisiinmesi, gruplarin sorumluluk duygusuna
sahip olarak goérevlerini yerine getirmesi ve gruplarin birbirine saygi gostermesi
kararlara katilma siirecinin basarili bir sekilde yerine getirilmesinde Onem arz
etmektedir (Kearney ve Hays, 1994: 47). Karar verme siirecinde segme hakkini elde
etmis olan ¢aligan kendini daha 6zgr hissetmektedir (With, 2000).

Yoneticiler, ¢alisanlarini karar verme siirecine dahil ederek is tatmin diizeylerini
artirabilirler. Karar siirecine dahil olan ¢alisanlar kontroliin kendilerinde olmasina
bagli olarak daha gilivende hissetmektedirler (Matteson ve lvancevich,1987 akt. With,
2000). Karar slrecine katilimi olan ¢aliganin ig tatmin diizeyi yiikselmektedir
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(Baumgartel, 1957; With, 2000). Kararlara katilim diizeyi diisiik olan ¢alisanlarda
depresyon, anksiyete bozuklugu gibi psikolojik saglik sorunlari ve devamsizlik
problemlerinin yiiksek olanlara kiyasla daha fazla gézlemlendigi ortaya konulmustur
(Karasek,1979; Perrewe ve Ganster,1989 akt With, 2000; Scott-Ladd vd., 2006).
Kararlara katilimi olan ¢alisan operasyonel diizeyde verilen gorevleri de daha degerli
ve anlamli bulmaktadir (Scott-Ladd vd., 2006). Organizasyon i¢inde kararlara katilim
calisanlarin sorumluluk bilincini de arttirmaktadir. Kararlara katilim diizeyinin
artmasi ¢alisanlarin is tatmini diizeyini arttirmaktadir (Driscoll, 1978). Birlikte alinan
kararlar caliganlarin ortaklaga sahiplik duygusunu benimsemesine yol agarak
organizasyonun cevresel etkenlere karsi korunmasini saglamaktadir (With, 2000).
Literatiir katilimci karar vermenin motivasyon, is tatmini ve Orgiitsel bagliligt
arttirdigini desteklemektedir (Pearson ve Duffy,1999 akt. Scott-Ladd vd., 2006).
Karar slrecine dahil olan ¢alisan elde edilen ¢iktilar1 daha degerli bulmakta ve is
tatmini de bu dogrultuda artmaktadir (Black ve Greger, 1997). Katilimci karar verme
yoluyla caliganlarin orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in sorumluluklari artmakta ve
motivasyonu yiikselmektedir. Bunun sonucunda ¢alisanlar organizasyonda verimli bir
sekilde caligmaktadir (Abdulai ve Shawifu, 2014: 1). Katilimer karar verme
calisanlarin ise yonelik daha fazla isbirligine yonelmelerini saglamaktadir. Ayrica
urtin stireci ve hizmetleri ile ilgili bilgi sahibi olmayan yoneticiler gerekli bilgiyi
¢alisanlardan edinmektedir. Bu durumda ¢alisanlarin kararlara katiliminin saglanmast
Urin ve hizmetin Kalitesinin artirilmasi i¢in gerekli olan bilginin paylasima
sunulmasina zemin hazirlamaktadir (Pendleton, 2006: 95 - 96). Calisanlarin kararlara
katilimi alinan kararlarin giivenilirligini ve kalitesini artirmaktadir. Bu sayede
¢alisanlarin ihtiyaglari saptanarak siire¢ daha net hale gelmektedir. Calisanlarin fikir
ve diislinceleri dikkate alinmadigt zaman c¢alisanlarin gergek ihtiyaglart
giderilmemektedir (Wynia ve Schab, 2006: 95 - 96).

Katilimei karar verme aym zamanda Orgiit i¢inde gerceklesen degisimin daha kolay
bir sekilde benimsenmesini saglayan unsurlardan birisi olarak diisiiniilmektedir.
Calisanlart  degistirmeden veya onlart kazanmadan  orgiitsel — degisim
saglanamamaktadir. Katilimc1 karar verme ¢aliganlar ilgilendirdigi i¢in degisimin
gergeklegebilmesinde rol oynayabilmektedir (Tunger, 2011: 78 - 79). Degisimle ilgili
hususlarda ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi ve bu konuda alinacak kararlarda onlara
etkili olmalar1 icin firsatlar verilmesi, degisime bakis acilarii degistirebilmektedir.
Katilimin zorla veya c¢alisanin istegi dogrultusunda olmasi 6nem tasimaktadir
(Driscoll, 1978; Evans, 1992). Calisanlarin kararlara katilmasi orgiitsel degisime
gosterilen direnci hafifletebilmekte veya tamamen ortadan kaldirabilmektedir
(Tunger, 2013: 374). Calisanlar kendilerinin katkida bulundugu kararlara
direnemeyeceginden dolayi, calisanlar1 karar siirecine dahil eden organizasyon, onlara
karar1 benimsetebilmek ve igtenlikle uygulamay1 kabul ettirebilmek i¢in sarf etmek
zorunda kalacag1 enerji ve zamandan tasarruf edebilmektedir (Uras, 1995: 2).

2.2 Degisime Kars1 Tutum

Degisim herhangi bir seyi bir diizeyden baska bir diizeye getirmeyi ifade eder.
Organizasyonlardaki degisim ise organizasyon faaliyetleri ile ilgili hususlarda mevcut
konumdan farkli bir duruma gelme anlamindadir (Kogel, 2011). Organizasyonlarda
degisim faaliyetlerin veya goérevlerin baskalagmasidir (Dawson, 1994; Rashid vd.,
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2004). Organizasyonlarda gergeklesen degisimin Orgiit liyeleri arasinda giiven ve
karsilikli iletisimi saglama, sorunlara ve tartismalara ¢6ziim getirme, sinerji yaratma
ve ¢evreye uyum saglayabilme gibi genel amaglari bulunmaktadir (Téremen, 2002;
187). Ancak degisim dogrultusunda bilinen bir durumdan bilinmeyene dogru
gidilmesi sebebi ile degisime karsi sergilenen direng anlamli bir hale gelebilmektedir
(Bovey ve Hede, 2001). Ancak degisime kars1 direnci azaltabilmek ve basarili bir
degisim siireci yOnetebilmek icin inanclar, bakis agilar1 ve tutumlar kritik rol
oynamaktadir (Armenakis vd., 1993; Vakola ve Nikolaou, 2005). Tutum bireylerin
cevrelerine karsi1 davraniglarina dair his, diisiince ve 6n egilimlerinin mutlak diizenidir
(Secord ve Beckman, 1969; Vakola vd., 2004). Olumlu veya olumsuz olarak
sekillenir. Tutumlar bir kere olustuktan sonra degismesi zordur (Dunham,1984;
Rashid vd., 2004). Degisime karst tutum da olumlu ya da olumsuz bir bi¢imde
olustugunda bunun degistirilmesi giictiir. Organizasyonlarda degisime kars1 tutum ise,
organizasyon igerisinde yapilan herhangi bir degisime karsi ¢alisanlarin pozitif ya da
negatif yargisidir (Lines, 2005; Elias, 2009). Degisime karsi olumlu yonde tutum
orgiitsel hedeflere ulagsmada hayati 6neme sahiptir. Calisanlarin degisime karsi direng
gostermesi durumunda degisim siireci biiyiik 6l¢iide basarisizlikla sonuglanmaktadir.
Beer ve Nohria (2000) degisim ¢abalarinin yiizde yetmisinin kaybedildigi tespitinde
bulunmustur. Bunun sebebi biiyiikk 6lciide, ¢alisanlarin degisime karst olumsuz
tutumlaridir (Deloitte ve Touche, 1999; Vakola ve Nikolaou,2005).

Organizasyonlarda degisime karsi tutum tii¢ farkli sekilde gozlemlenir; bilissel
(cognitive), duyussal (affective) ve davramigsal (instrumental) (Elizur ve Guttman,
1976; Dunham vd., 1989). Kisinin degisime karsi tutumu degisime kars1 biligleri,
duyussal tepkileri ve davramigsal egilimlerinden olusur. Bunlar degisime karsi
tutumun ti¢ boyutunu olusturmaktadir (Dunham vd., 1989). Bilissel tutum; degisimin
faydali ve gerekli olup olmadigi, degisimle bas edebilmek i¢in bilgiye olan ihtiyag ile
ilgilidir. Duyussal tutum; degisime karsi heyecan duyma ve memnuniyeti ifade eder.
Davranigsal tutum; degisim i¢in ¢oktan harekete gegilmis veya gecilecek olmasidir.
Diger bir ifadeyle tutumun bilissel boyutu, kisinin durum veya objeye karsi
gelistirecegi tutumun, onlarla ilgili sahip oldugu bilgilerden etkilenmesidir. Duyussal
boyut kisinin duruma veya objeye kars1 hissiyatini ifade eder, bu boyut tutuma sevme-
sevmeme, hoslanma-hoslanmama seklinde etki eder. Davranigsal boyut ise kisinin
duruma veya objeye karst davranma egilimidir (Rashid vd., 2004).

Caligsanlarin tutumunun ne yonde oldugu degisim siirecinin basarili veya basarisiz
olmasimi etkilemektedir. Calisanlar degisime karsi pozitif yargiya sahipse,
odaklanarak, devamli ve daha fazla ¢aba harcayarak siireci destekler ve degisimin
uygulanmasini kolaylastiracak yonde davranis sergilerler. Ancak negatif tutuma sahip
olmalar1 durumunda degisime direng gosterir. Karsisinda durur, asagilar, engel olur
ve degisim siirecini sabote etme egiliminde olurlar (Lines, 2005; Elias,2009).
Aragtirmacilarin birgogu organizasyon iginde yapilacak olan degisim i¢in ¢alisanlarin
ikna edilmesinin ve galisanlarin siirece karsi olumlu tutumlar: ile desteklerinin
alinmasmin gerekli oldugunu savunmaktadir (Pderit, 2000; Porras ve Robertson,
1992; Antoni, 2004; Elias, 2009).

Bu ylzden organizasyonlarda ¢aliganlarin degisime karsi olumsuz tutum
sergilemesine yol acan etmenleri dikkate almak gerekmektedir. Organizasyonlarda
isle ilgili, kisisel, sosyal ve oOrgiitsel nedenler calisanlarin degisime karsi olumsuz
tutum sergilemesine yol acgabilmektedir. Bunlarin disinda psikolojik etmenler de
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calisanlarin degisime kars1 olumsuz tutum sergilemesinde etkilidir (ileri ve Giiven,
2003: 101-102). Psikolojik bir faktor olarak degisimin sebep oldugu stres, calisanlarin
olumsuz tutum sergilemelerine yol agmaktadir (Vakola ve Nikolaou, 2005). lyi ve
verimli is iliskileri orgiitsel degisim i¢in biiyiilk 6nem tasimaktadir. Catisma ile basa
¢itkma, destekleyici is iligkileri kurma ve etkin sekilde iletisime gegme degisim siireci
icin gereken pozitif tutumu olusturma ve bu sayede basariyla degisimi gergeklestirme
yolunda biiyiikk 6neme sahiptir. Ayrica organizasyonlar degisim siireci boyunca
yasanmast muhtemel olan ek is yiikiini de g6z Onlinde bulundurmalidir. Eger
calisanlar, degisim siireci ve sonrasinda is yiiklerinin artacagini goriirlerse bu onlarin
degisime karst negatif tutum olusturmalarina sebep olabilir (Vakola ve Nikolaou,
2005).

3. Literatiir Incelemesi

Organizasyonlarda karar siireglerine katilim genel olarak kabul edilen ve olmasi
gereken bir eylem olarak bilinir. Ancak organizasyonlar her zaman ayni ¢evrede ve
ayni sekilde faaliyetlerini slirdiirmemektedir. Dolayisiyla organizasyonlar degisim
ihtiyact1 duymaktadir. Organizasyonlarda calisanlarin karar siireclerine katilimi
nitekim degisim siirecinde de olmasi gereken bir eylemdir. Ornegin calisanlar
organizasyondaki is silireglerinin degisimi hususunda farkli ¢calisma yontemlerini {ist
yonetime Onerebilir. Is siireclerindeki planlanmis bir degisim calisanlarin bu hususta
onerdigi fikirlerle ve diistincelerle iligkilidir. Nitekim degigim siireci karar siireglerine
kattlimin bir parcasi olarak goriilebilir. Calisanlarin hangi karar siireclerine ne
diizeyde katildigi degisime karsi olan tutum ve davranislar iizerinde belirleyici
olmaktadir (Lines ve Selart, 2013: 293).

Georgalis vd., (2015: 98-103) Melbourne’deki bir uluslararasi finansman isletmesinde
kararlara katilim ile ¢alisanlarin degisime kars1 gosterdigi direng arasindaki iligkiyi
tespit etmeye yonelik bir ¢alisma gerceklestirmistir. Calisma dogrultusunda isletmede
caligmakta olan 100 kisiden anket yoluyla veri toplanmistir. Caligmanin sonucunda
kararlara katilim ile degisime kars1 gosterilen direng arasinda negatif bir iligki ortaya
¢tkmugtir. Kararlara katilimin artmasiyla ¢alisanlarin degisime karst gosterdigi tutum
olumlu olabilmektedir.

Sagie vd., (1995: 85-89) Israil’ in Tel Aviv sehrinde yer alan farkl {iniversitelerde
o6grenim goren 199 6grenciden anket yoluyla veri toplayarak, katilimer karar vermenin
degisim {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir ¢alisma gergeklestirmistir. 199
Ogrenci toplam 40 gruptan olusmustur. 39 grup 5 kisiden olusmakta, 1 grup ise 4
kisiden olugmaktadir. Calismada operasyonel ve stratejik karar olmak {izere iki karar
tipi ele alinmaktadir. Caligmanin sonucunda operasyonel karar siireglerinde
calisanlarin kararlara katilimi organizasyonda degisimin daha kolay bir sekilde
kabullenmesini ortaya ¢ikarmaktadir. Stratejik karar siireglerinde ise katilimci karar
verme ile degisimin kabullenmesi arasinda anlamli bir iligki ortaya ¢ikmamustir.

Nixon (2014: 48) kiiciik ve biiyiik 6l¢ekli farkl isletmelerden toplam 21 ¢alisgandan
veri toplayarak degisimi etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmaya yonelik bir ¢alisma
gergeklestirmistir. Arastirmada 21 calisan ile toplam 4 odak grup calismasi
gergeklestirilmistir. Odak grup ¢aligmalar1 sonucunda degisimi etkileyen 10 faktor
belirlenmistir. Degisime karsi tutumu etkileyen faktorlerden birisi katilimer karar
verme olarak tespit edilmistir. Aragtirma sonuglar1 incelendiginde calisanlar karar
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verme siireglerine katildiginda isletmede gerceklesen degisimleri daha ¢abuk bir
sekilde kabullendigi ortaya ¢ikmaktadir.

O’Brien (2002: 442 - 446) Irlanda’ da kamu sektoriinde calismakta olan 12 kisi ile
odak grup c¢alismasi gergeklestirerek katilimci karar vermenin degisimin
kabullenilmesi tlizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir ¢alisma gerceklestirmistir.
Calismanin sonucunda c¢alisanlarin kararlara katiliminin kurumdaki degisimleri
kabullenmeleri iizerinde etkili olabilecegi ve ¢alisanlarin kuruma daha efektif katkilar
sunabilmesi igin gerekli kosullar saglayabilecegi ortaya ¢ikmaktadir.

Degisim siirecinin basartyla sonuclandirilabilmesi i¢in organizasyonda yer alan en
onemli aktorler olan c¢alisanlarin bu siireci desteklemesi gerekmektedir. Calisanlar
tarafindan  kabullenilmeyen,  gerceklestirilmesi  istenmeyen  faaliyetlerin
doniistiiriilmesi miimkiin olmayacaktir. Caliganlarin direncine ragmen gergeklestirilen
degisimler zaman i¢inde benimsenmedigi ve direngle karsilandigi gerekgesiyle
basarisizliklara yol acgabilmektedir. Bu sebepledir ki degisime dair karar verme
stireclerine dahil edilen ¢alisanlarla birlikte degisimin gerceklestirilmesi miimkiin
olabilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda bu varsayimlardan yola ¢ikilarak calisanlarin
kararlara katiliminin, calisanlarin degisim siirecine karsi sergileyecekleri tutum
iizerinde etkili bir degisken oldugu hipotezi 6ne siiriilmektedir. Caligmanin amaci bu
hipotezin ve bu dogrultuda olusturulan alt hipotezlerin test edilmesi gercevesinde
sekillendirilmistir. Arastirmanin hipotezleri su sekilde olusturulmustur;

Ha: Katilimei karar verme degisime kars1 tutum iizerinde etkilidir.

Hia: Katilimer karar verme degisime karsi bilissel tutum tizerinde etkilidir.
Hip: Katilimci karar verme degisime karsi duyussal tutum lizerinde etkilidir.
Hic: Katilime karar verme degisime karsi davranissal tutum tizerinde etkilidir.

4. Metodoloji
Bu aragtirma ile katilimei karar vermenin degisime karsi tutum Uzerindeki etkisinin,
kalite belgesi edinme siirecinde ¢aliganlarin kararlara katilim diizeyleri ile degisime
karst tutumlart arasindaki iligkilerin saptanmasi ile ortaya konulmasi
amaglanmaktadir.

Arastirma, Istanbul Anadolu yakasinda faaliyet gdsteren A+ sinifi &zel bir hastanenin
¢alisanlar1 kapsaminda gergeklestirilmistir. Bu kurumda calisan 97 calisandan elde
edilen veriler arastirma kapsaminda kullanilmistir. S6z konusu hastane, saglik
alaninda uluslararasi nitelik tasiyan bir kalite belgesi alma siirecini 2015 yilinda
tamamlayarak belge almaya hak kazanmuis, belge ile ilgili kazanimlar1 kaybetmemek
adina kalite iyilestirme siireglerine halen devam etmektedir.

Aragtirma igin yazinda gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis Olceklerden
yararlanilmigtir. Katilimer karar verme degigkeninin 6l¢limu igin; Berry (2014: 12)
tarafindan gelistirilen 6lgek kullamlmistir. Olcek toplam 10 ifadeden ve iki boyuttan
olusmaktadir. Degigsime karsi tutum degiskeninin 6l¢iimii i¢in ise Dunham vd., (1989:
16) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmustir. Olgek toplam 18 ifade, ii¢ boyuttan
olusmaktadir.

Arastirma kapsaminda hastanenin ¢esitli departmanlarinda farkli pozisyonlarda gorev
yapan personele anket formlar1 dagitilmig ve tamamlanan anket formlar1 toplanarak
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analiz edilmistir. Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS paket programi
kullanilarak giivenilirlik, gecerlilik, iliski ve etki analizlerine tabi tutulmugtur. Test
edilen hipotezlerin teorik temellere dayandirilarak agiklanmasi amaclanmistir.

4.1 Olgeklere iliskin Guvenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

iIk olarak arastirmada kullamlan katilimci karar verme ve degisime karsi tutum
degiskenlerine yonelik olarak gecerlilik ve giivenilirlik analizleri gergeklestirilmistir.
Madde toplam korelasyon katsayis1 0.20’den diisiik olan ve faktér yapisini bozan
ifadeler analizden ¢ikarilmig, temel bilesenler ve varimax yontemi kullanilarak faktor
analizi gergeklestirilmistir. Daha sonra her bir degisken i¢in elde edilen faktoriin
giivenilirlik katsayilar1 (Cronbach Alpha) hesaplanmuistir.

4.1.1 Katihme1 Karar Verme Olcegine iliskin Gecerlilik ve Guvenilirlik Analizi
10 ifadeden olusan katilimeci karar verme Olceginin madde toplam korelasyon
katsayilar1 giivenilirlik analizi kapsaminda incelenmistir. Madde toplam korelasyon
katsayis1 0.20’den diisiik olan ifadelerin analizden ¢ikartilmasi gerekmektedir (Mantar
vd., 2010: 7). Yapilan giivenilirlik analizi ile katilimc1 karar verme dlgeginde yer alan
ifadelerin madde toplam korelasyon degerlerinin 0.20’den yiiksek oldugu goriilmiis,
bu sebeple hicbir ifade analizden ¢ikartilmamistir.

Aragtirma veri setinin faktor analizine uygun oldugunun tespiti igin incelenen Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.864’tlir. Bu sonuca gore orneklem sayisinin yeterli
oldugu sdylenebilmektedir. Katilimer karar verme 6lgegi icin Bartlett testi degeri ise
0.000°dir. KMO degerinin 0.50’den yiiksek olmasi orneklem sayisinin yeterli
oldugunu ifade etmektedir. Ayrica Bartlett testinin 0.05’ten kiiciik olmast
gerekmektedir (Kalayci, 2008: 322). Bu kosullar saglandigindan dolay: faktor analizi
yapilabilmistir.

Toplam agiklanan varyans %50.97 olarak belirlenmistir. 0.50 ve Uzeri toplam
agtklanan varyans orani iyi bir oran olarak kabul edilmektedir (Bagozzi ve Yi, 1988:
82). Dolayistyla 0.50’nin iizerinde agiklanan bir varyans s6z konusu oldugu igin bu
oranin uygun oldugu sdylenebilmektedir. Faktor analizi sonucunda faktor yapisini
bozan ifade olmadigindan dolay1 yine higbir ifade analizden ¢ikartilmamustir. Faktor
analizi ile karar verme degiskeninin bu baglamdaki faktér yapisinin tek boyuttan
olustugu tespit edilmistir. Olusan tek boyutun 6z degeri 1.000’ in ilizerindedir. Ortaya
cikan faktér yapisinda ifadelerin faktdr yiklerinin 0.40’tan yiiksek olmasi
beklenmektedir (Sencan, 2005: 779). Ortaya c¢ikan faktor yapist bu kosulu
saglamaktadir.

Faktor analizinin ardindan katilimci karar verme Olgeginin gilivenilirlik analizi
yapilmustir. Bu analiz neticesinde katilimei karar verme degiskeninin Cronbach Alpha
katsayis1 0.889 olarak tespit edilmistir. Cronbach Alpha degeri 0.70’in Uzerinde
oldugunda olceklerin giivenilir olduklar1 ifade edilmektedir (Kurtulug ve Okumus,
2006: 8). Dolayisiyla 6lgegin yiiksek oranda giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.

4.1.2 Degisime Kars1 Tutum Olcegine iliskin Gecerlilik ve Guvenilirlik Analizi
18 ifadeden olusan degisime karsi tutum 6lgeginin giivenilirlik analizi kapsaminda
madde toplam korelasyon Kkatsayilari incelenmigtir. Madde toplam korelasyon
katsayis1 0.20°den diisiik olan 5 ifade analizden ¢ikartilmstir.
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Olgegin toplam aciklanan varyans degeri % 61.78 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla
0.50’nin iizerinde agiklanan bir varyans s6z konusu oldugu igin bu oranin uygun
oldugu soylenebilmektedir. Degisime karsi tutum degiskeninin faktor yapisi igin
Kaiser - Meyer - Olkin (KMO) degeri 0.824 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gore
orneklem sayisinin yeterli oldugu sdylenebilmektedir. Degisime karst tutum 6lcegi
icin Bartlett testi degeri ise 0.000’dir. KMO ve Barlett test degeri kosullart
saglandigindan dolay1 faktdr analizi yapilabilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda
3 ifade faktor yapisin1 bozdugu icin analizden ¢ikartilmistir. Degisime karsi tutum
Olceginin bu baglamdaki faktor yapisi ii¢ boyuttan olusmaktadir. Olusan her ii¢
boyutun 6z degeri 1.000’in lizerindedir. Ortaya ¢ikan faktdr yapisinda faktor yiikleri
0.40’tan yiiksek c¢ikmaktadir. Sonug olarak toplam 8 ifade analizden cikartilmistir.
Reaktif tutum, davranigsal tutum ve biligsel tutumdan olusan 3’1 faktdr yapisinda
toplam 10 ifade yer almaktadir. Literatiirde degisime karsi tutum boyutlar1 duyussal,
davranissal ve biligsel tutumdan olugsmakta iken, bu ¢alismada ortaya ¢ikan boyutlar
reaktif, davranissal ve biligsel tutumdan olusmaktadir. Reaktif tutum altinda yer alan
ifadeler organizasyonda gergeklesen degisime uyum saglamayr ve degisimi
desteklemeyi kapsamaktadir. Dolayisiyla bu ¢aligma kapsaminda reaktif tutum boyutu
ele almacaktir.

Faktor analizi sonrasinda gergeklestirilen degisime karst tutum odlgegine iliskin
giivenilirlik analizi sonucunda &lgegin Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir.
Degisime karsi tutum 6l¢eginin Cronbach Alpha katsayist 0.802 olarak belirlenmistir.
Olgegin giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

4.2 Hipotez Testi

Katilimei karar verme ile degisime karsi tutum degiskenleri arasindaki iligkinin diizeyi
ve yonii korelasyon analizi ile test edilmistir. Korelasyon analizinden sonra katilimci
karar vermenin degisime karsi tutum {izerindeki etkisi regresyon analizi ile ortaya
konulmustur. Ayrica katilimci karar vermenin degisime kars1 tutumun boyutlari olan
reaktif tutum, biligsel tutum ve davranigsal tutum {izerindeki etkileri de ortaya
konulmustur.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda katilime1 karar verme ile degisime karsi tutum
arasinda diisiik diizeyde pozitif bir iliski ortaya ¢ikmistir. Katilimc1 karar verme ile
degisime karst tutum boyutlarindan reaktif tutum, biligsel tutum ve davranigsal tutum
arasinda yine pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir. Katilimer karar verme ile degisime
kars1 tutum ve boyutlari arasindaki iligkiler Tablo 1°de yer almaktadir:

Tablo 1. Katihmc1 Karar Verme ile Degisime Karsi Tutum ve Boyutlar:
Arasindaki Korelasyon Degerleri

Katilimer Karar Verme | Degisime Karst Tutum
Katilimer Karar Verme 1 0.447
Degisime Kargt Tutum 0.447 1
Reaktif Tutum 0.285 0.871
Biligsel Tutum 0.392 0.805
Davranigsal Tutum 0.391 0.565

Katilimer karar vermenin degisime karsi tutum ve degisime karsi tutumun boyutlart
iizerindeki etkisini ortaya koymak iizere regresyon analizi gergeklestirilmistir.
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Regresyon analizi sonucunda katilime1 karar vermenin degigsime karsi tutum tizerinde
pozitif bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir (p=0.000<0.050). Katilime1 karar verme
degisime karsi tutumun yiizde 20’lik kismim agiklamaktadir (R?70.20). Katilimel
karar vermedeki bir birimlik artis degisime karsi tutumda 0.447°lik bir artig
saglamaktadir ($=0.447).

Katilimer karar vermenin reaktif tutum {izerindeki etkisini ortaya koymak iizere
regresyon analizi gerceklestirilmistir. Regresyon analizi sonucunda katilimer karar
vermenin reaktif tutum Uzerinde pozitif bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmigtir
(p=0.005<0.050). Katilimc1 karar verme reaktif tutumun yizde 8.1°lik kismim
aciklamaktadir (R? =0.81). Katilimer karar vermedeki bir birimlik artis reaktif
tutumda 0.285’lik bir artig saglamaktadir (p=0.285).

Katilimer karar vermenin biligsel tutum {izerindeki etkisini ortaya koymak iizere
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Regresyon analizi sonucunda katilimer karar
vermenin biligsel tutum {izerinde pozitif bir etkisi oldugu ortaya g¢ikmigtir
(p=0.000<0.050). Katilimc1 karar verme biligsel tutumun yiizde 15.4°l0k kismim
aciklamaktadir (R?=0.154). Katilimc1 karar vermedeki bir birimlik artis bilissel
tutumda 0.392” lik bir artis saglamaktadir ($=0.392).

Katilime1 karar vermenin davranigsal tutum {izerindeki etkisini ortaya koymak izere
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Regresyon analizi sonucunda katilimci karar
vermenin davranigsal tutum {izerinde pozitif bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmigtir
(p=0.000<0.050). Katilimc1 karar verme davranigsal tutumun yiizde 15.3’1lik kismini
agiklamaktadir (R?=0.153). Katilimc1 karar vermedeki bir birimlik artis davranissal
tutumda 0.391°lik bir artis saglamaktadir (=0.391). Yapilan regresyon analizleri
neticesinde arastirmanin ana ve alt hipotezleri kabul edilmistir.

5. Sonug

Bu arastirma, kalite belgesi edinme siirecinde olan bir hastanenin g¢aliganlarinin
kararlara katilma diizeylerinin degisime kars1 gosterdikleri tutum iizerindeki etkisini
ortaya koymak ve ¢aliganlarin kararlara katilim diizeyleri ile degigime kars1 tutumlart
arasindaki iligkileri saptamak amaciyla gergeklestirilmistir.  Arastirmanin
gerceklestirildigi 6rneklem kapsaminda katilime1 karar verme tek ve biitiin bir yapidan
olusurken, degisime kars1 tutumun {i¢ alt tutumdan olustugu goriilmiistiir. Degisime
kars1 tutum reaktif tutum, biligssel ve davranissal tutumdan olusmaktadir. Katilimci
karar verme ile degisime karsi tutum arasindaki iligski incelendiginde orta diizeyde
pozitif bir iliskinin ortaya ¢iktig1 sdylenebilmektedir. Ayn1 zamanda katilimci karar
vermenin degisime karsi tutum lizerinde pozitif bir etkisi oldugu da yapilan analizlerle
ortaya konulmustur. Degisime karsi tutumu etkileyen bir¢ok unsur bulunmakla
birlikte, hastane c¢aliganlarinin kararlara etkin bir sekilde katilmasi degisime karsi
tutumu etkileyen unsurlardan biri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yazinda katilimei karar
vermenin degisime kargi pozitif bir tutum olusturdugu goriilmekte ve calisanlar
tarafindan kararlara katilim oldugu durumlarda degisime kars1 gosterilen direncin de
azaldig1 sonucuna ulasilabilmektedir. Yapilan bu arastirma sonucunda da hastane
¢alisanlarinin kararlara etkin katiliminin degisime kars1 pozitif bir tutum olusturdugu
sOylenebilmektedir. Ancak katilimci karar vermenin degisime karsit pozitif bir
tutumun olusmasindaki etkisinin ¢ok gii¢lii diizeyde olmadig1 ve diger unsurlarin da
dikkate alinmasi gerektigi de géz oniinde bulundurulmalidir. Hastane sahip oldugu
kalite belgesini kaybetmemek i¢in radikal degisikliklerden ¢ok faaliyetlerini ve
vermis oldugu hizmeti iyilestirmek adina calismalar yiiriitmektedir. Iyilestirme
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stirecinde kararlara katilim 6nemli olmakla birlikte saglik personelinin performansi,
verilen hizmetin verimliligi, hastalarin memnuniyeti, teknik imkanlar, hasta ve ¢aligan
giivenligi ve hizmete erigim gibi konulara daha ¢ok agirlik verilmelidir. Hastane
¢aligsanlarinin radikal bir degisiklik olmast durumunda fikirlerini ve Onerilerini
belirtme ihtiyacinin daha fazla olabilecegi diisiiniilmektedir. Nitekim radikal bir
degisiklik siirecinde hastane galisanlariin daha fazla etkilenmesi beklenir. Buna
dayali olarak iyilestirme siirecinde c¢aliganlarin karar verme siirecine katilmay1
nispeten daha az 6nemsedigi sOylenebilir. Hastane ¢aligsanlar1 iyilestirme siirecinde
performans ve verimliliklerini artirmaya yonelik caligmalara daha fazla agirlik
verebilir. Dolayisiyla daha sonra yapilacak calismalarda ¢alisan performansini dikkate
alarak, hastanelerin farkli degisim siireci evrelerinde g¢aliganlarin performanslarini
karsilagtirmak ve performans ile katilimci karar verme mekanizmasini iligskilendirmek
daha kapsamli sonuglarin elde edilmesine zemin hazirlayabilir.

Ancak performans ve verimliligi artirmak i¢in de ¢alisanlara geri bildirimde bulunmak
gerekir. Geri bildirim yoluyla ¢alisanlarin is, ¢alisma kosullar1 ve miisteri iligkilerine
yonelik istek ve sikayetleri ele alinmahdir. Hastane ¢alisanlari bu konulara iliskin
kararlara etkin bir sekilde dahil edildiginde, onerileri dikkate alindiginda ve fikirlerini
acik bir sekilde ifade edebildiklerinde kurum iginde gerceklesen degisimlere karsi da
pozitif bir tutum sergilemektedir. Arastirmanin gerceklestirildigi hastane
calisanlarinin karar verme siirecinde etkin bir gekilde yer almasi ve fikirlerini ifade
edebilmesinin; hastanede yapilan degisimlerin ortaya g¢ikardigi sonuglara pozitif
yonde etkisinin oldugu, ¢alisanlarin degisimden memnun kalmasinda pozitif yonde
etkisinin oldugu, hastane ¢alisanlarinin degisimle ilgili atacagi adimlarda ve degisime
kars1 sergileyecegi davraniglarda yine pozitif bir etkisinin oldugu gorilmiistiir.

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda katilimer karar vermenin calisanlarin degisime
kars1 tutumlari iizerinde diigiik diizeyde etkiye sahip oldugu sdylenebilmektedir. Etki
diizeyinin diisik olmasi katilimci karar vermenin ¢aliganlarin degisime karst
tutumlarimin diigiik bir kismini agiklayabildigini gostermektedir. Sosyal bilimlerde
incelenen soyut kavramlarin birgok degiskenden etkilenerek olustugunu goéz Oniine
aldigimizda etki oraninin diisiik de olsa dikkate alinmasi gerektigini sdyleyebiliriz.
Buradan yola g¢ikarak degisim donemlerinde c¢alisanlarin  degisime direng
gostermelerini engellemek ve desteklerini alabilmek i¢in tutumlarini olumlu yonde
etkileyecek olan katilimci karar verme ortaminin yoneticiler tarafindan olusturulmasi
gerekmektedir.
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