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OZET

BEYAZ YAKALI CALISANLARDA KARARLARA KATILIMIN ROL
STRES KAYNAKLARINA ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

RENDE, Burak
Yiiksek Lisans
Isletme Anabilim Dali

Tez Yoneticisi: Dr. Ogr. Uyesi Arif Orgun SAKARYA
Subat 2020, 107 sayfa

Caliganlarin karar siireclerine dahil edilmesi ile giiclenen isletmelerin rekabet
iistiinliigii kazanabilecegi diisiiniilmektedir. Boylelikle kararlara katilim kavraminin
isletme gelecegi acisindan dnemli bir rol aldigini sdylemek miimkiindiir. Ote yandan
isletmeler i¢in fazlaca sorun teskil eden bir faktor ise rol stresidir. Genel bir
yaklagimla, rol stresinin baglica kaynaklar1 olan rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi bir
isletmede caligmakta olan kisilerin, tutarsizlik, bilgi eksikligi, uyusmazlik veya
catisma yasamasindan kaynaklanmaktadir. Kisiler bu sorunlar nedeniyle, kendilerine
atfedilen rolleri layikiyla yerine getiremez. Rol belirsizligi ve rol catigmasindan
kaynaklanan rol stresinin azaltilmasinda 6nemli olan etkenlerden biri olarak kararlara
katilim kavrami olarak goriilmektedir. Bu arastirmanin temel amaci; beyaz yakali
calisanlarda kararlara katilimin, rol stres kaynaklar1 tizerindeki etkisini incelemektir.

Bu ¢erg¢evede; Ankara ilinde merkezi ve tiretim tesisi olan, uluslararasi alanda
faaliyette bulunan, ¢esitli tilkede ofis subeleri ve santiyeleri olan bir ingaat igletmesinin
203 beyaz yakal1 ¢alisani iizerinde anket uygulanmistir. Arastirma beyaz yakali olan
calisanlar1 ve yoneticileri kapsamaktadir. Arastirmada katilimcilarin; kararlara
katilimin alt boyutlar1 olan katilim atmosferleri ve katilima yonelik tutumlarinin; rol
stres kaynaklarmin alt boyutlar1 olan rol belirsizligi ve rol c¢atigmasi durumlari

tizerindeki etkisi sorgulanmistir. Aragtirma sonuglarina gore; kararlara katilimin alt



boyutlarindan olan katilim atmosferinin hem rol belirsizligini hem de rol ¢atigsmasini
negatif yonde anlamli olarak etkiledigi sonuclar1 elde edilmistir. Bununla beraber
kararlara katilimin diger alt boyutu olan katilima yonelik tutumun ise, rol belirsizligini
anlamli olarak negatif yonde etkiledigi ancak, rol catigmasi ile aralarinda anlamli bir
iliski bulunamadig1 bulgular1 elde edilmistir. Son olarak kararlara katilimin rol stres
kaynaklarini kismen negatif yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir. Bu sonuglar

dogrultusunda, arastirmanin amacina yonelik 6nerilere ise son boliimde yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kararlara katilim, Rol stres kaynaklari, Rol catismasi, Rol

belirsizligi, Beyaz yakal1 calisanlar



ABSTRACT

A RESEARCH ON PARTICIPATIVE DECISION MAKING’S EFFECT ON
ROLE STRESS SOURCES iN WHITE COLLAR EMPLOYEES

RENDE, Burak

M. Sc. Department of Business Administration

Supervisor: Arif Orgun SAKARY A, Assist. Prof. Dr.
February 2020, 107 pages

It has been thought that empowered enterprises can gain competitive
advantage by the inclusion of employees into the decision processes. In this way it is
also possible to state that the notion of participation to decisions has a significant role
for the enterprise’s future. On the other hand, another substantial problematic factor
for enterprises is role stress. With a general approach, role ambiguity and role conflict
being the primary sources of role stress are due to the workers’ living of discrepancy,
lack of knowledge, disagreement or conflict in an enterprise. Persons cannot fulfill
their assigned roles due to these problems. The notion of participation in decision
making is seen as one of the significant determinants in diminishing role ambiguity
and role conflict rooted role stress. Basic goal of this study is to examine the effect of
white collar workers’ participation in decision making on role stress sources.

In this framework, an interview has been conducted with 203 white collar
workers of a construction enterprise which has a head office and production plant in
Ankara province, operating internationally with offices, branches and building sites in
various countries. Research includes white collar employees and managers. In the
research; the effect of participation atmosphere and attitude towards participation
being the sub-dimensions of white-collar participation in decisions on role stress
sources which sub dimensions are role ambiguity and role conflict were investigated.

According to the research results; it has been deduced that the participation atmosphere

Vi



which is one of the sub-dimensions of participation in decisions, negatively affects
both role ambiguity and role conflict with a significant relationship between
participation atmosphere and role ambiguity-conflict. It was also found that attitude
towards participation, which is one of the sub-dimensions of participation in decisions,
negatively affects role ambiguity but there is no significant relationship between role
attitude towards participation and role conflict. Finally, it has also been deduced that
participation in decisions partially negatively affect role stress sources. In line with the
obtained results, suggestions for the purpose of the research are given in the last

section.

Keywords: Participation in decision, Role stress sources, Role conflict, Role

ambiguity, White-collar employees
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GIRIS

Gilinlimiizde isletme amaglarinin, ¢alisanlarin tamamina benimsetilmesi goéz ardi
edilemeyecek kadar 6nemli bir olgudur. Orgiitsel baglilik, ¢alisan memnuniyeti ve is tatmini
gibi bircok faktor ile beraber olarak yonetici-¢alisan arasi iligkiler de isletmelerin gelecegini
sekillendirmektedir. Bu etmenler ddhilinde yoneticilerin ¢alisanlar ile daha agik bir iletisimde
bulunmasi ve paylasimciligi benimsemesi gerekmektedir. Yonetimin temel yapi taglarindan
biri olan karar verme aslinda diger tiim siireclerin de kilit noktasi sayilabilmektedir. Karar
verme, her yoneticide var olan bir hak olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte, yonetici
olmayan bireyler de ¢aligsma hayat1 disinda kararlar verip hayatlarin1 ya da birtakim olaylarin
stireglerini veya sonuglarini verdikleri bu kararlar dahilinde sekillendirmektedir.

Siiregler ve sonuglar acisindan basarili bir Orgiit yapisina sahip olmak igin
isletmenin, dncelikli olarak duyarli bir insan kaynaklari politikasi gelistirmis ve paylasimer is
iligkileri prensibini benimsemis olmasi gerekmektedir. Bu sayede calisanlarin birbirlerine
kars1 ve orgiitlin biitiiniinde giiven ortamina sahip olunmasi saglanacaktir. Tiim bu kosullar
saglandiginda etkili bir yonetim ve dogru politikalar sonucunda; degisimler ile doniisiimlerin
uygulanmasindan sonrasinda gelisimler gozlemlenebilecektir. Degisimlerin gerceklesebilmesi
icin mevcut kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi gerekmektedir. Bunun i¢in is yiikii
dengesi saglanarak, oOrgiitlerin mevcut tiim kaynaklarimi etkin bir sekilde kullanmasi
gerekmektedir. Kaynaklarin temeli ve en Onemlisi ise insandir. Bu baglamda insan
kaynaklarinin tam ve verimli kullanilmas: isletmeler icin vazgecilmez bir olgudur. Insan
kaynagini en iyi sekilde kullanmanin baslica yolu da kararlara katilim1 tesvik edici politikalar
benimsemek ve tiim orgiite benimsetmektir.

Kararlara katilmin saglanmasinda ise ¢aligsanlarin rolleri netlestirilmeli, roller
benimsetilmeli ve ¢alisanlar dahil olduklar: biitiin bu siire¢ler hakkinda bilinglendirilmelidir.
Bu durumda isletmenin, karar verme siireglerini ¢aligsanlar ile paylagmasi ve ortak amaglar
dogrultusunda tiim insan kaynagi ile aym seviyede yarar saglamak suretiyle ilerlemesi
gerekmektedir. Calisanlarin oynayamayacaklar1 bir role adapte etmek amaciyla sinirlar
belirleyip kisitl bir alan icerisinde ve belirlenen sekillerde hareket etme talimatlari ile rol stresi

yasatilmamasi gerekmektedir. Calisanlar; statiileri fark etmeksizin, siire¢lerine dahil olduklar



islerde kararlara katiim egilimindedir. Kararlara katilamadiklar1 durumlarda ise,
gergeklestirmeleri gereken rollerinde bir stres olusumuna neden olabilecegi diigiiniilmektedir.

Kisiler, is ve sosyal yasamlarinda birbirinden farkli rollere ayn1 anda sahip olabilir.
Ornegin; bir baba ve ataerkil toplum gelenegine gore aile reisi konumunda iken, dahil oldugu
isletmede sadece beden giicii ile caligmakta olabilir. Diger bir deyisle; sosyal yasaminda karar
verici bir role sahipken, is yasaminda karar verme siirecine katilamayan bir role sahip
olabilmektedir. T{im bu rollerin birbirinden farkli sorumluluklari, haklar1 ve kararlar verebilme
yetkileri vardir. Kisilerin, is ve sosyal yasamlarinda farkli rollere sahip olmalari ile bu rollerin
farkli yiikiimliiliikler gerektirmesi, kisinin motivasyonunda ve saglikli bir is/sosyal yasam
dengesi kurmasi konusunda zorluklar meydana getirebilecegi diistiniilmektedir. Rol stres
kaynaklarindan olan rol ¢atismasinin ve rol belirsizliginin; kisiye atfedilen roliin getirecegi
yetkiler, sorumluluklar ve haklar anlaminda, karar verme kavramu ile fazlasiyla iligkili oldugu
goriilmektedir. Kararlara katilimin 6nemi bu noktada rol stres kaynaklari ile fazlasiyla
celismektedir.

Bu kapsamda arastirmanin amaci, ¢aliganlarin kararlara katilim istekleri ile o anki
mevcut kararlara katilim durumlarinin rol stres kaynaklar (rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi)
tizerindeki etkilerini belirlemektir. Varolustan giiniimiize en degerli kaynak ve varlik olarak
bilinen insan, orgiitler icin de en &nemli faktdrdiir. insanlar {izerinde etkililik, etkinlik ve
verimlilik i¢in birgok aragtirma, gelistirme ve iyilestirme c¢aligmalari yapilmaktadir. Bu
caligma ile 6nemli goriilen ve asil hedeflenen kavram, insan faktoriiniin bizzat kendisidir.

Kararlara katilimin rol stres kaynaklar ile olan iliskisinin, literatiirde heniiz fazla
tizerinde durulan bir konu olmadigi gozlemlenmistir. Bu husus, konunun arastirma
motivasyonu saglamasi agisindan olduk¢a onemli goriilmektedir. Ayrica, literatiire katki
saglayacak olmasimin da isareti oldugu diisiiniilmektedir. Arastirma yontemi olarak, nicel
analiz yontemi ile anket uygulamasi se¢ilmistir. Ankara ilinde merkez ofisi ve iiretim tesisi
olan uluslararasi faaliyette bulunan ve bircok iilkede ofis subeleri ile santiyeleri olan bir ingaat
isletmesinin biitiin beyaz yakal1 ¢alisanlarina anket uygulanmstir. insaat sektdriiniin temel
secilme sebebi; lilkemizde ve kiiresel ¢apta yogun isgiicli kullanilmasi, sosyo-ekonomik refah
diizeyine olan katkilar1 ve g¢ok ¢esit mal-hizmet tiretimiyle dogrudan baglantili olmasi
nedeniyle ekonomik yapi dahilinde ¢ok 6nemli bir konuma sahip olmasidir. Ayrica ekonomik
anlamda lokomotif konumunda olan Tiirkiye insaat sektorii ylizlerce meslek dalini
ilgilendirmekte, kendisine bagli 200°den fazla alt sektorii harekete gecirme 6zelligine sahiptir
(Kog ve digerleri, 2017:644). Bu faktorler dahilinde ele alinarak kararlara katilimin rol stres
kaynaklarina etkisi, insaat sektoriinde faaliyet gosteren bir isletme Ornegi ile arastirma
yapilmustir.

Bir igletmenin gelecegi agisindan 6nemli goriilen iki olgu oldugu diisiiniilebilir;

bunlardan birincisi insan kaynaklarini verimli kullanmak, digeri ise ¢aligsanlara stressiz ¢aligma
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imkan1 sunmaktir. Isletmenin ortak amaglar1 dogrultusunda tiim calisanlarin kisilik yapilart
dahilinde hem fiziksel hem de zihinsel agidan rolleri ile orantili olarak katkida bulunabilmeleri
olduk¢a 6nemli bir konu olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda kararlara katilimin roller ile
orantili olarak saglanmasi halinde hem isletme hem de kisiler agisindan oldukca faydali
olacag: diisiiniilmektedir. Isletmedeki rol stres seviyesinin azaltilmasi da olduk¢a 6nemli bir
konu olarak goriilmektedir. Kararlara katilim ve rol stres kaynaklarinin igletme i¢in énemi ile
bu 6nemi ortaya ¢ikaran her ¢alisanin isletmeye sagladigi degerli katkilarin ne derecede dnemli
oldugunun belirtilmesi de ¢aligsmadaki énemli konulardandir.

Bu dogrultuda arastirmanin birinci boliimiinde; karar ve karar verme tanimlarinin
ardindan ¢alismanin bagimsiz degiskeni ve ana konusu olan kararlara katilim tanimlanmistir.
Tanimlamalarin ardindan, birinci boliimde literatiir taramasi ile kuramsal ¢er¢eveden ve
geemiste yapilmis olan caligmalardan kararlara katilim ile ilgili olan kisimlar detaylica
aciklanmaya calisilmistir. Birinci boliimiin son kisminda ise kararlara katilimin hem orgiitsel
acidan hem de bireysel agidan avantajlarina ve dezavantajlarina deginilmistir.

Ikinci boliimde ise rol kavrami ve rol ile ilgili olan diger kavramlar tanimlanmistir.
Rol siireci ve bu siirece dahil olan tiim etmenlere deginilmistir. Sonrasinda stres ve stres
kaynaklar1 bagligi altinda hem stres hem de stres kaynaklar1 detaylica agiklanmaya
caligilmistir. Yapilan tanimlamalarin ardindan g¢alismanin gergevesini olusturan ve ayni
zamanda bagimli degisken olan rol stres kaynaklar1 agiklanmas, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
alt boyutlari ile detaylandirilmigtir. Béliimiin son kisminda ise ilgili literatiir arastirmasi baz
alinarak, rol stresinin nedenlerine, sonuglarina ve rol stresini engellemenin yollarina dair
bilgiler derlenmistir.

Aragtirmanin {ig¢iincii boliimiinde sirasiyla; arastirmanin ana problemi, amaci, 6nemi,
varsayimlari, kapsami, sinirliliklari, arastirma modeli, veri toplama araglari, aragtirmada
kullanilan o&lgekler, demografik bilgiler, tanimlayici bilgiler, kesfedici faktér analizleri,
dogrulayici faktor analizleri, korelasyon ve regresyon analizleri ile bu bilgilere dair tablolar
genel yapisi ve elde edilen analiz sonuglari dahilinde agiklanmigtir.

Son olarak dordiincii boliimde; aragtirma analizlerinden elde edilen bulgular,
yorumlanmis olan bulgularin tartisilmasi, aragtirma sonuglarinin yorumlanmasi ve arastirma

neticesinde elde edilen sonug¢lardan esinlenerek Oneriler agiklanmuistir.



BOLUM I

1. KARARLARA KATILIM
Bu boéliimde, karar tanimi yapildiktan sonra karar verme siireci ve asamalar
incelenmigtir. Sonrasinda ise ¢aligmanin temel konusu ve bagimsiz degisken olan kararlara

katilim kavrami detaylandirilarak kuramsal agidan literatiir taramas1 yapilmistir.

1.1. KARAR

Karar, Arapga kokenli bir sozciik olmakla beraber Tiirk Dil Kurumu (TDK)
tarafindan “Bir is veya sorun hakkinda diisiiniilerek verilen kesin yargi.” ve “Herhangi bir
durum i¢in tartigilarak  verilen kesin yargi, hiikiim.” olarak tanimlanmistir
(https://sozluk.gov.tr/, 05.11.2019). Karar, kelime anlamu itibari ile “herhangi bir ig veya sorun
hakkinda diisiiniilerek verilen kesin yargi” anlamina gelir (Cihangiroglu, 2010:115). Farkli bir
ifadeyle karar; Can’a (2006) gore “Orgiitlerdeki kisilerin iki ya da daha fazla segenek i¢inden
secim yapmas1” olarak degerlendirilirken, bir diger tanima gore ise “bir eyleme yol acan ¢esitli
secenekler arasindan birini se¢me siireci” olarak s6z edilmektedir (Kaya, 1991: 94).

N. Chuva’ya (2004:17-21) gore; karar, birden fazla se¢enegin var oldugu durumlar
icerisinde en uygun gelen birini segme halinde ortaya ¢ikacak olan se¢me edimi ve bu
edimlerin bir sonucudur. Yonetim siirecleri dahilinde eylemleri etkileyen veya etkileyecek
olan her tiirlii yargi karar niteligi tagimaktadir. Gerek orgiitsel alanlarda gerekse yasamsal
diger konularda; her siirecte, her sonugta karar faktoriinin 6nemi oldukca fazladir
(Bursalioglu, 2005:80).

Kararlarin kapsami, karar siirecinin yer aldig1 hiyerarsik diizeye gore degisiklik
gostermektedir. Dikey orgilit modeli hiyerarsik yapinin oldugu, her ¢alisanin bir yoneticiden
emir aldig1 ve her yoneticinin de kendine bagli calisanlara emirler verdigi kisaca emir-komuta
kanali ile isleyen hiyerarsik bir yapilanmadir (Efil, 1996:238). Bu yapilanma ele alinacak
olursa; yoneticiler ve calisan olmak iizere, iist diizey, orta diizey ve alt diizey olarak
smiflandirabilir. Ust diizeylerde alman kararlar orgiitiin tiimiinii ilgilendiren stratejileri,
politikalari, ilkeleri ve uzun vadeli amagclar1 olarak tabir edilirken, orta diizeylerdeki alinan
kararlarin genelde uygulamalara dair kisa vadeli olan amagclar ile ilgili aciklamalar1 ve

stratejileri igerdigi belirtilmistir. Alt diizeylerde ise karar almaya dair 6rnek teskil edecek,



eylem sonuglarini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebildigini gbzlemleyecek kararlar pek
bulunmamaktadir (Agikalin, 1998: 60).

Ozetle karar; eylem, yargi, sonug, siire¢, secim ve hiikiim olarak farkl1 sozciikler ile
nitelendirilmistir. Karar farkli konularda ve olaylarda ortaya cikan, degiskenlik gosteren,
birden fazla konuda bir¢ok anlama ve ifadeye doniisebilecek olan bir olgudur. Es zamanl
olarak gelecekteki olaylar1 veya siireci sekillendirebilen bir olgu olarak kabul edilmektedir.

Kararlarin yon veren ve sekillendirici olan etkisi en 6nemli niteliklerinden sayilir.

1.1.1. Karar Tiirleri

Kararlar; yapilari ve nitelikleri bakimindan, zaman kavramiyla karar1 veren kisi veya
kisiler agisindan farkli adlandirmalar ile tiirlerine ayrilmistir.

Karar verme kavramina, yaklagim olarak bakildiginda nicel ve nicel olmayan karar
yaklagimi olmak tizere iki boliimden bahsetmek gerekir. Nicel yaklasimin daha ¢ok sayisal
olarak karsilasgtirmali matematiksel rakamlara odakli oldugu belirtilmektedir. Genellikle
bilgisayar programlamalar1 ve matematiksel modelleri gerektirir. Nicel olmayan yaklasim ise
tecriibe, diisiince, yargi, gergek ve sezgiler gibi kavramlardan olusmaktadir (Ertiirk,
2012:237).

Kogel’e (2003:78) gore ise, karar tiirleriyle ilgili olarak en ¢ok kullanilan
simiflandirma asagidaki gibidir:

e Alt kademe ve tist kademe kararlari,

e Belirsizlik ve belirlilik kosullar altinda alinan kararlar,

e Kisi ve grup kararlari,

e Programlanabilen ve programlanamayan kararlar,

o Stratejik ve operasyonel kararlardir.

Ansoff’a (1971) gore ise kararlar yapis1 itibariyle olarak su sekilde
siiflandirilmaktadir (Eren, 2010:35):

e Stratejik Kararlar: Isletme amagclarinin ve gelecege yonelik planlarinin agik ve

net olarak saptandigi kararlardir. Disa doniik nitelikte, firmanin ¢evresi ile ilgili

kararlardir.

e Yonetsel Kararlar: Isletme sekli ve yapisini olustururken verilen kararlar olarak

tanimlanmaktadir. Faaliyetleri yiiriitme ve isleyisin devamliligi i¢in verilebilecek

tiim kararlardir.

e Eylemsel Kararlar: Operasyonel kararlar olarak da tamimlanan bu kararlar

yoneticilerin bir hayli zamanini alir. Bu kararlar1 vermedeki amag, kaynaklardan en

etkili sekilde yararlanilmasi i¢in degisim siirecini yiiriitmektir.



Farkli bir bakis agisi ile karar tiirlerinin varligma bakildiginda; bu tiirlerin “uzun
donemli kararlar” ve “kisa donemli kararlar” olarak ele alindig1 goriilmektedir. Kisa donemli
kararlar planlamanin taktiksel anlamda olmasi olarak tanimlanirken, uzun dénemli kararlar
daha ¢ok stratejik hamleler ve uzun vadeli detayli planlardan olugmaktadir. Bununla beraber;
“tekrarlanabilir kararlar” ve “tekrarlanmayan kararlar” vardir. Tekrarlanabilir olanlar daha ¢ok
standart prosediirler ile belirlenmis sinirlar1 olan istikrarli yaklasim ve siireklilik gerektiren
karardir (Robbins ve digerleri, 2017:123). Yoneticilerin isleri bakimindan ve sabitlik agisindan
kolaylastirici nitelige sahiptir. Politik kararlar bu karar tiirlerindendir ve yoneticilerin isleri ile
ilgili 6rnek olabilecekleri genel kurallardan meydana gelmektedir. Bu kararlar, isletme
politikas1 veya herhangi bir olaya veya duruma kars1 yonetici politikalar1 dahilinde alinan
kararlardir. Tekrarlanmayan kararlar ise sinirlari belirli olmayan giinliik kararlar gibi goriis
farkliliklart ile sekillendirilebilecek olanlardir (Ertiirk, 2012:238).

Chandler’a (1972) gore tiim bu karar tiirleri aras1 ardisik halde bir iligski vardir.
Aragtirmact; isletmelerin gevresindeki gelismeleri (6zellikle sosyal ve ekonomik) diizenli
olarak takip ettigi kadar basariya ulasabileceklerini belirtmistir. Yeni degisme ve gelisme
firsatlarin1 sezimlemekte olan isletme, yeni orgiitsel yapilanmaya giderek i¢ isleyisi ile ilgili
tim diizenin yeniden sekillenmesini saglar. Boylece stratejik kararlarin sonucu ydnetsel
kararlar1 beraberinde getirir. Stratejiler ile uyum igerisinde olan yapilanmada yiiriitilmekte
olan faaliyetler eylemsel kararlarin etkin bir sekilde alinmasini da saglar. Y dneticiler; bir takim
eylemsel kararlart sorumluluk ve gorevler ile orantili, agik ve kesin hedefler olarak alt
kademelere devretme firsati elde ederler. Bu sayede zamandan tasarruf etmis olan yoneticiler

yonetsel ve stratejik kararlar i¢in daha ¢ok firsat bulacaktir (Aktaran: Eren, 2010:40).

1.2. KARAR VERME

Bir sonugtan ¢ok siire¢ olarak ifade edilen karar verme; birden fazla segenegin
mevcut olmasi durumunda, bunlar igerisinden tercih(se¢im) yapilarak zihinsel ve bedensel
cabalarin birlesimi olarak tanimlanmaktadir (Tosun, 1992:136). Benzer bir ifade ile bir olayin,
durumun veya problemin ¢oziimlenmesine dair olasi secenekler igerisinden en uygun olaninin
secilerek sonuglandirilmasi olarak tanimlanmistir (Aydin, 2014:102).

Karar verme; belirli bir baglangi¢ noktasi olan ve bu baslangictan itibaren birbirinden
farkli faaliyet, is veya diisiincelerin birbirlerini takip ettigi ve sonrasinda segeneklerden birinin
tercih edilmesi ile sonuglanacak olan bir siireg, bir isler toplulugudur (Kogel, 2003:75).
Isletmeler bir¢ok sektdrde ve yerde faaliyet gdsterip, farkli kiiltiirlere ve yapilanmalara sahip
olabilirler ancak temel amaci olan; varliklarim siirdiirmek ve kendini siirekli degistirerek
geligtirmek i¢in her seyden 6nce yerinde ve dogru kararlar alinmalidir. Bu hususta zamaninda,

dogru kararlar alabilmek ¢ok 6nemli bir faktordiir (Bursalioglu, 2005:147).



Herbert Alexander Simon, 1947 yilinda ‘Administratrative Behavior’ isimli
kitabinda yonetimin kalbi olarak karar vermeyi nitelendirmistir. Bu goriise paralel diisiince
yapisinda olan Barnard (1938), Weick (2001) ve Thompson (1967) gibi yazarlar da lider
davraniglarin 6zii olarak karar verme kavramima deginmislerdir. H. Simon (1947), ‘Karar
verme’ ve ‘Yonetme’ kavramlarinin birbiri ile ayn1 anlamda oldugunu, yoneticilerin ise karar
vericiler olarak nitelendirilecegini belirtmistir. Yoneticiler gegmiste vermis olduklar1 dogru
kararlar kadar basarilidir (Aktaran: Bakan ve digerleri, 2013:109)

Kararlarin dogru alinmasinin; yoneticilerin, dogru personeli sorunlarin ¢oziimiine
yardimct olabilecek niteliklerde se¢mesi ya da mevcut personelleri dogru pozisyonlarda
gorevlendirmesi gibi yonetsel ve stratejik becerilerine bagli oldugu belirtilmektedir (Vroom
ve digerleri, 1973). Ancak Chester Barnard’a (1938) gdre; kisi karar verirken biyolojik, fiziki
ve toplumsal olan faktdrlerden etkilenmektedir. Kisi, kendi i¢sel analizini dogru yaparak zayif
ve giiclii yanlarmin farkinda olmali, gerekli dnlemlerini zamaninda almali ve tim bu

faktdrlerden miimkiin oldugunca az etkilenerek karar vermelidir (Ogiit ve digerleri, 2007:32)

1.2.1. Karar Verme Siireci
Karar verme bagl1 basina bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Bu siire¢ bir problemin
ortaya ¢ikmasi ile baslar ve genellikle bir kararm verilmesi ile sonuglanir. Ilgili literatiir
tarandiginda birbirinden farkli asamalar adlandirilmis ve siralanmistir. Ancak temelinde karar
verme bir siire¢ olarak adim adim ilerleyen ve her asamasinda farkli gereklilikler igeren bir
stire¢ olarak kabul edilmigtir.
Can ’a (1992) gore karar verme siirecini etkileyen birtakim faktorler vardir:
e lyikararlar verebilme kaygisi: Her karar vericide bulunan baskilar ve statii olarak
geldigi konum itibariyle; kariyeriyle, dolayisiyla gelecegiyle ilgili kaygilarini karar
verme siirecinde hissetmesidir.
e Karar verme ve hiiristik: Kisith zamani en iyi sekilde degerlendirmek amaciyla
karar vericiler bazen basit yargilarla kestirme yollara bagvurma yontemi ile karar
verebilirler. Bu tiirdeki kestirme yollara hiiristik ad1 verilmektedir.
e Karar vermede psikolojik sorunlar: Karar vericinin igerisinde bulundugu
psikolojik durumu, inanct, kisilik 6zellikleri, tecriibeleri, deger yargilar1 karar verme
stireclerini etkileyebilmektedir.
e Kararlarda zaman etmeni: Karar siirecinde en onemli etmenlerden biri de
kuskusuz ki zamandir. Zamanin en iyi sekilde kullanilarak diger tim etmenler goz
oniinde bulundurularak verimli kullanilacak  sekilde kararlar verilmesi

gerekmektedir.



e Kararlarin g¢evresi: Karar ile ilgili ¢cevre karar verici tarafindan belirlenir. Bu
cevreye dahil fiziksel ve toplumsal 6geler arasi iliskiler, degisimler orglitsel amaglar
dogrultusunda olmalidir.

e Kararlarn iletilmesi: Kararlarn ilgili kisi veya gruplar arasi iletilme sekli ve
zamani olduk¢a 6nemli bir etmendir.

e Katilma: Verilecek olan kararlarin siirecine orgiit calisanlart veya gruplarin
katitlimlart ve hatta bizzat siireci kendileri baslatmalart durumu olarak

tanimlanmaktadir (Aktaran: Bakan ve digerleri, 2008:31).

Jones ve George’a (2016:184) gore karar siireci alti asamadan olugmaktadir. Bu

asamalar ve kisa agiklamalari asagidaki Tablo 1’de belirtilmistir:

Karar ihtiyacim1 tanimak
Probleme dair bir karar verme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi ve bu ihtiyaci kabullenip
tanimlamak.

l

Alternatifler iiretmek

Taninan karar ihtiyaglar1 dahilinde arastirmalar ve tecriibeler ile ihtiyacin

giderilmesine yonelik alternatifler iiretmek.

!

Alternatifleri degerlendirmek

Uretilen alternatifleri bir siireg olarak her asamasini ele alip, farkli bakis acilariyla

detayli sekilde degerlendirmek.
l

Alternatifler arasinda secim yapmak

Degerlendirilen alternatiflerin avantaj ve dezavantajlar1 géz 6niinde
bulundurularak i¢lerinden problemin giderilmesine, zaman ve maliyet agisindan
en uygun olan se¢imi yapmak.

!

Secilen alternatifi uygulamak

Secilen alternatifi 6rgiite benimsetip uygulamaya koymak ve siire¢ boyunca

kontrol edip, raporlamalar yapmak.

!

Geri bildirimlerden 6grenimler elde etmek

Karar sonrasi problemin giderilmesi ve tiim siireci tekrar gézden gegirip,
sonuglarin geri bildirimlerini kaydederek bir dahaki karar siireclerinde géz oniinde

bulundurmak.




Tablo 1- Karar verme siireci (Jones ve digerleri, 2016:184)

Kogel (2003:80)’e gore karar verme, her karar icin gergeklesecek olan basli bagia
bir siire¢ olarak goriilmektedir. Bir diger ifade ile karar verme; belirli bir baslangi¢ noktasi
bulunan ve o noktadan itibaren farkl diisiince, faaliyet ve islerin birbirlerini takip ettigi ve
sonuglanmasi da bir se¢im yapilmasi ile olan bir isler toplulugu, bir siiregtir. Karar verme

stireci Kogel’e gore asagidaki Tablo 2’de yer alan safthalardan olusmaktadir;

Girdi | 1.Safha | 2. Safha | 3. Safha 4. Safha 5. Safha Cikt1
Amag Amac ve Secim
Bilgi>>| belirleme | sorunlari Alternatifleri | kriterini
Alternatif
Data>> veya irdeleme irdeleme ve | belirleme |>> Karar
. | belirleme .
Veri>>| sorun /oncelik degerleme | ve segim
tanimlama | belirleme yapma

Tablo 2- Kogel’e Gore Karar Verme Siireci (Kogel, 2003:83)

o Bilgi, Data, Veri: Karar verme, bir problemi ¢6zme amaci tasimasi nedeniyle;
ilgili problemin 6nemi, ne oldugu, kapsama, etkileri ve sonucunu net olarak bilmek
gerekmektedir (Tosun, 1992). Karar verecek olan kisinin birinci satha dncesinde,
yani karar verme siirecine baslamadan once; bir sorunun varligin1 kabullenmesi
gerekmektedir. Bu sorunun kabulii ile birlikte igletme i¢i veya disindan karar
vericiye bigi-data-veri akisi olacak ve bunlarin algilanmasiyla birlikte siire¢ baglamis
olacaktir (Kogel, 2003:83). H. Simon’a (1947) gore karar verilecek konuya dair
sosyal, ekonomik, siyasal ve teknik kosullar dahilinde bilgilerin toplanmasi
asamasidir (Aktaran: Bakan ve digerleri, 2013:113). Kararlar, bilgilerin elde edilerek
gruplandirilmas1 ve dokiimleri silirecinin bir iriinleri olacaktir (Bursalioglu,
2005:86).

e 1. Safha Amac belirleme veya sorun tanimlama: Herhangi bir problemin var
olmasi, bu problemin birden fazla ¢6ziim yolunun olmasi ve yoneticinin bunlar
arasindan yapacagl secimi diigiinmesi karar siirecinin gerekliligini saglayan
etkenlerdir  (Bursalioglu, 2005:85). Amag, gelecek zamanda istenen
gerceklestirilecek veya ulagilacak durumu ifade eder. Amagclar su niteliklere sahip
olmalidir; aksiyona isaret etmeli, sonuca isaret edecek agiklamasi olmali, dl¢iilebilir
olmali, daima bir zaman 6l¢iisii olmali, motive edici olmal1 ve 6nceden belirlenmis
olmalidir. Karar vericinin ortadan kaldirmasi gereken ve ¢oziimlenmesi sart olan
hususlar sorun olarak kabul edilir. Varlig1 kabullenilen sorun, elde edilen bilgiler ile
tanimlanir, iyi tamimlanan sorun ise yari yariya ¢ozllmiis kabul edilir (Kogel,

2003:85).



e 2.Safha Amac ve sorunlari irdeleme /oncelik belirleme: Tanimlanan sorunlar
ve belirlenen amagclarin daha sihhatli olmasi adina bunlara bazi sorular sorulmalidir.
Duruma gore degisen sorular ile birlikte bazi yontemler gelistirilmis ve
uygulanmaktadir. Kisaca bu uygulamalarin isimleri Pareto analizi, Sebep-sonug
analizi, Balik kil¢1g1 teknigi ve akis diyagramlaridir. Bu sathada asil belirtilen konu
ise karar vericinin zihninde sorun tanimlari1 ve amaglar konusunda netlik olugsmasinin
saglanmasidir (Kogel, 2003:88).

e 3. Safha Alternatif belirleme: Alternatif, eylemlerin miimkiin olabilecek
yapilar1 olarak tanimlanmaktadir. Alternatiflerin arttirilmasi ile segme giigliigii ve
zaman kaybi yasanmasi nedeniyle eldeki bilgilerden yola g¢ikarak farkli bakis
acilariyla ihtimali yiiksek, sonuglar1 Ongoriilebilir olan alternatif ¢ozlimleri
gelistirilmelidir (Schwartz, 1980:179). Alternatif belirleme, karar vericinin kisisel
farkliliklarini ortaya ¢ikarabilecegi bir sathadir. Sorunlara, gegmis uygulamalardan
gelen standart disi farkli ¢6ziim Onerilerin gelmesi imkanini verir. Diisiiniilen tiim
alternatiflerin listesi olusturulur. Bu agamada, beyin firtinasi teknigi ve yaraticilik
sayesinde alternatif ¢6ziim yollarinin belirlenebilecegi konusu {izerinde durulmustur
(Kogel, 2003:91). H. Simon’a (1947) gore bu asama; konuya dair toparlanan ve
degerlendirilen bilgilerin eyleme gegmek icin segenekler halinde eylem sonuglari
diisiiniilerek ele alinmasi ve gelistirilmesi asamasi olarak planlama adiyla ele
alimmaktadir (Aktaran: Bakan ve digerleri, 2013:113).

e 4. Safha Alternatifleri irdeleme ve degerleme: Orgiitlerde kusursuzlugun en
temel iki kosulu; haberdar olmak ve degerlendirme olarak belirtilmektedir
(Bursalioglu, 2005:86). Ikinci safhaya benzer nitelikte olarak bu safhada,
alternatifler ¢esitli agilardan degerlendirilmek suretiyle irdelenir. Kaynaklara uygun
olabilecek, basar1 sansi ve uygulama imkani yiiksek olan alternatif {izerinde
durulmasini saglamak igin skalalar, puanlamalar ve siralamalar olusturulur (Kogel,
2003:94). Genel olgiit olarak; rasyonellik, amaglilik ve kabule deger olusu
belirlenmistir. Rasyonellik, hedef ile amag arasindaki baglari, amaclilik kararlar
hiyerarsisini, kabule deger olus da problemle ilgili degerlerin dikkate alinmasini
gerektirir (Bursalioglu, 2005:87). Keiser’e (1979:165-166) gore alternatiflerin,
avantaj ve dezavantajlarimi nicel veya nicel olmayan yaklasgimlar ile
degerlendirilmesi asamasi olarak da ifade edilebilen bu agamada; veriler kadar karar
vericinin yargilar1 ve deneyimleri de olduk¢a 6nemlidir (Aktaran: Ertiirk, 2012:237).
e 5. Safha Secim kriterini belirleme ve secim yapma: Alternatifler arasindan
se¢cim yapabilmek igin bazi kriterlere ihtiyag vardir. Se¢im kriteri; bir karar
verilirken, alternatif veya seceneklerin 6zelliklerinden hangilerinin kullanacagini

ifade etmektedir. Se¢im kriteri dahilinde segilen alternatif karar olarak
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nitelendirilecektir. Tercih bir cesaret isi olarak adlandirilmakla beraber analiz
yapmaktan daha zor oldugu belirtilmektedir (Kogel, 2003:96). Tiim segeneklerin
ayrintili olarak incelenmesi ile fazla zaman ve yogun emek harcanacagindan genelde
tercih edilmez. Alternatif olarak daha ¢ok benimsenen ise segenekler arasindan en
iyi algilanana odaklanilarak saptanir. Bu yontemle karar alan kisi, stratejik davranma
firsat1 elde eder (Bursalioglu, 2005:88). Tosun’a (1992) gore alternatifler arasindan
en iyisi degil en uygun olan1 segmek esastir. En uygun kavramindan kasit en ucuz ve
en etkin olanidir. Bu asamada karar vericinin uzmanlig1 disindaki alanlarda disaridan
yardim almasi gerekmektedir (Aktaran: Ertiirk, 2012:238).

e Karar ise son asama ile ortaya ¢ikar ve bilgiyi islemek olarak adlandirilabilir
(Kogel, 2003:99). Uyumu saglamak ve maliyetleri diisiirmek uygulamalarin temel
metotlarmdandir. Insan ve madde kaynagi ile degerler aras1 uygunluk ile kararlarin
uygulanmasi saglanir (Bursalioglu, 2005:89). Karar verici alternatifi uygulatmakla
kalmamali siirekli titizlikle takipte olarak gelistirme c¢aligmalari da yapmasi
gerekmektedir. Bu sayede uygulamanm devamliligi saglanmig olacaktir (Ertiirk,

2012:240).

1.3. KARARLARA KATILIM

Gecmiste Orgiitsel siireglere, insana ve hatta insan davranislariyla psikolojisine dair
bir¢ok arastirmalar ve uygulamalar gelistirilmistir. Gilinlimiizde ise tiim bunlarin yani sira
bulundugumuz c¢agin da en dnemli olgusu kesinlikle “bilgi” olarak ifade edilebilir. Siniri
olmayan, diizeyi ise sadece belirli alanlar {izerinde, kisitl 6l¢lim araglari ile elde edilebilen bir
kavramdir. Bilginin giicii ile yonetme, gliniimiiz gerekliliklerindendir. Bilgi giicliniin etkin
kullanilmasi, hi¢ stiphesiz olumlu sonuglart da beraberinde getirmektedir. Bu giicii orgiitsel
amaglar dogrultusunda kullanmak her calisanin asli yiikiimliiliigii olarak kabul edilebilir.
Bilginin yapilan islere yansitilmasinda birtakim engellerin kaldirilmasi olarak da
adlandirilabilecek, kararlara katillm kavraminin 6nemi giliniimiizde oldukga degerli
goriilmektedir.

Kararlara katilima iligkin ilk biiylik ¢alisma 1948 yilinda Coch ve French tarafindan
gerceklestirilmistir. Miller’in (1984) kullanmis oldugu "Hepimiz is¢iyiz, hepimiz yoneticiyiz.
kuruluslarimizda bir birlik yaratmanin zamani geldi..." sdzleri ile kararlara katilim kavraminin
O6nemine daha fazla vurgu yapilmistir (Miller, 1984:8). Kararlara katilim; kararlarin, plan ve
baz1 politikalarin olusturulmasinda, birden fazla tarafin veya grubun birbirlerini etkilemesi
stireci olarak tanimlanmaktadir. Bir diger deyisle kararlara katilim; ¢alisanlarin, karar verme
stirecine katilmalarina izin veren bir yonetim uygulamasi olarak tanimlanmaktadir. Katilimin

kapsami, calisanlarin karar vericilere girdi sagladiklar1 veya danisacaklari, goreceli olarak
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diisiik bir seviyeden, ¢aliganlarin tam olarak dahil oldugu ve gergekte kararlari aldigi en yiiksek
seviyeye kadar degiskenlik gosterebilir (Yung ve digerleri, 2006).
Kararlara katilimin alt boyutlar1 olarak ele alinan iki kavram ise asagidaki gibidir;

o Katim Atmosferi (KA- Perception of Participation Atmosphere); bir orgiitteki
mevcut katilim durumuna dair bilgi verir. Katilim durumunun anlagilmasi i¢in 6nemli
olan kavramlardan biri, islerin gerceklestirildigi ortam kosullarimi yansitan oOrgiit
iklimidir. Ortam kosullarinda katilim saglanabilecek veya tesvik edilebilecek kosullar
mevcut ise katilim atmosferi orani da yiiksektir. Farkli bir ifade ile katilim atmosferi
orani yliksek ise o orgiitte katilim durumu s6z konusudur. Tam tersi olarak katilim
atmosferi seviyesi diisiik ise de kararlara katilim durumu s6z konusu degildir veya
kararlara katilim derecesi zayiftir.

e Katihma Yoénelik Tutum (KYT-Attitudes Toward Participation); bir Orgiitte
caliganlar tarafindan kararlara katilim hakkindaki mevcut goriisii belirten bir olgudur.
Daha ¢ok oOrgiitiin yapist ile ilgili olarak degerlendirilebilecegi diisiiniilmektedir.
Orgiitsel yapi, kisilerin eylemlerini nasil koordine ettigini ve orgiitsel hedeflere
ulasmak i¢in kaynaklari nasil kullandigini kontrol eden resmi gorev ve yetki iliskileri
sistemi olarak tanimlanmaktadir. Bu anlamda katilima yonelik tutum olumlu ise
orgiitsel yap1 sistemi de bu dogrultuda islemektedir. Diger bir ifade ile katilima
yonelik tutum, katilima kars1 duyulan istek duygusu olarak da tanimlanabilmektedir.
Katilima ydnelik tutum seviyesi arttik¢a kararlara katilma istegi de ayni diizeyde artar,
azaldiginda ise kararlara katilima karsi olumsuz bir bakis agist benimsenerek
isteksizlik ifade edilir.

Kararlara katilim, bir 6rgiitiin ve orgiit dahilindeki tiim yoneticilerin, daha etkili ve
etkin bir sistem hayata gecirmeleri amaci ile drgiitiin iiyeleri olan yonetici statiisiinde olmayan
calisanlarin da katilimlarina imkén saglayip karar vermeyi derinden etkiledigi bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Lowin, 1968:69). Bir diger tanimla; alinacak kararlardan etkilenecek
olanlarin karar almasina, kararlara katilim denir (Nelson ve digerleri, 1997: 294).

Kararlara katilim kavrami genellikle iki baslik olarak gruplandirilir. i1k baslik altinda
is veya calisma ile ilgili kararlara katilim ve orgiitsel kararlara katilim yer almaktadir. Is ve
calisma ile ilgili calisanin dogrudan katilimi sdz konusudur. Is katilmma 6rnek konular;
calisma diizeni, saatleri, gorevler, rol ve sorumluluklardir. Orgiit ile ilgili kararlara ise dolayl
(genellikle temsilciler araciligiyla) katilim goriilmektedir. Ornek olarak daha ¢ok orgiitsel
boyutta alinan, orgiitiin tiimiinli etkileyecek nitelikte olan politikalar, stratejiler ve mali
kararlar gibidir (Joensson, 2008: 597). Ikinci baslik altinda ise kararlara katilim bireysel olarak
veya grup ile katilim uygulamalari seklinde ele alinmaktadir. Bireyin katilimi, ilgili konu
iizerinde tam hakimiyet ve uzmanlik gerektirmesi diisiiniilen bir olgudur. Kararlara katilim,

resmi veya resmi olmayan gruplar tarafindan farklilik gosterebilen is ile ilgili durumlarda
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icgiidiisel veya planlanmig-programlanmig sekilde gerceklestirilebilir. Kararlara katilima dair
glinimiiz orgiitsel uygulamalarina bakildiginda bunlarin kendi kendilerini yoneten takimlar ve
kalite ¢emberleri olarak siniflandirildig1 gériilmektedir (Faught ve McCullough, 2001: 34).

Ayrica Amerika kaynakl birgok ¢alismada temel katilma yollari olarak endiistriyel
demokrasi, kalite gemberi ve Scanlon planindan s6z edilmektedir. Bu uygulamalardan kisaca
su sekildedir (Peters ve digerleri, 1982);

e Endiistriyel Demokrasi: Calisanlarin énemli goriilen baz1 kararlara katildigi bir
orgiit yonetme sistemi olarak tanimlanmaktadir. Is gérenlerin; caligsma prosediirleri ile
gorevlerini kendileri belirledigi, performanslarinin degerlendirilmesinden ve bunun
sonucunda Odiillendirilmesinden yine kendileri sorumlu oldugu o6zgiir ¢alisma
gruplar1 6rnek olarak gosterilebilir (Peters ve digerleri, 1982),

e Kalite Cemberi: Kiiciik bir ¢caligsan grubuna, kaliteyi arttirma ve iglerinde iiretilen mal
veya hizmetlerin maliyetlerini diisiirme, diger iiretim ve verimlilik sorunlarini ¢6zme
gorevi verilen bir katilimer yonetim sekli olarak tanimlanmaktadir. Kalite
cemberindeki c¢alisanlara, genellikle bu goreve nasil yaklasacaklari hususunda
ozerklik verilir ve bu ¢alisanlar istatistiksel siire¢ kontrolii dahilinde egitilebilirler
(Ozalp, 1988:51).

e Scanlon Plam: Amerika Birlesik Devleti Birligi lideri Joseph Scanlon tarafindan
1899-1956 yillan arasinda gelistirilmis ve kendi adimi alan bir planlama yontemidir.
Bu plana gore calisanlarin, parasal ikramiyeler ile iiretkenligi artirmaya ve iiretim
sorunlarmin ¢oziimii konusunda katilimlarmi saglamalarima motive olduklar1 bir
kazang programidir (Follet, 1941). Bu programa gore; orgiitte her birimde denetgiler
ve ¢alisanlardan olusan bir {iretim komitesi olusturulur, bu komite calisanlardan
kaynaklanan maliyetleri diigiirmek ve verimliligi artirmak igin Onerileri takip eder.
Saglanan kazang, maliyet tasarrufu veya iyilestirilmis {iretimin degeri gibi yalnizca
oneride bulunan kisilerle degil, tiim grupla paylasilir (Webb ve digerleri, 1987:50).

Kararlara katilim, resmi (formal) ya da resmi olmayan (informal) olarak belirli
teknikler ile bireysel veya grupsal olarak gergeklestirilebilen bir durum olarak goriilmektedir.
Orgiitlerde, merkezi karar verme siireclerinden, daha merkezi olmayan bir karar verme
stirecine gegctikce, ilgili olan biitiin ¢alisanlarin kararlara katilimi konusu daha da énemli bir
hal almaktadir (Owens, 1987:286).

Kararlara katilim tekniklerini ise asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir;

e Istisari Katilim: Istisari olarak kararlar1 verme hakki yoneticinindir ve o is ile ilgili
olan diger calisana veya yoneticiye danigabilir ya da goriislerini de bildirebilir.

e Demokratik Katilim: Demokratik karar vermede ise karar, kisinin bizzat kendisi
tarafindan degil, bir biitlin olarak goriilen grup tarafindan verilmektedir (Cockrell,

1991:25).
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Kararlara katilim; yetki devri, &demi merkeziyetgilik veya personel gii¢lendirme ile
benzer yanlart olmasina karsin birbirleriyle karistirlmamalidir. Yetki devri, yoneticinin
kendine ait olan hakkini daha iyi sonuglara ulasabilmek adina astina devretmesidir. Bir diger
tanim ile yetki devri; yoneticinin, yapilan igin sonu¢larindan sorumlulugu oldugu i¢in gerekli
oldugunu diistindiigiinde kendisine ait olan bir hakki, daha iyi sonuglar elde edebilecegi
diisiincesiyle bir astina gecici nitelikte devretmesidir (Kogel, 2003:417). Devir geri alinabilir
bir inisiyatiftir ve yetki devri ile yapilan islerin sonug¢larindan yonetici sorumludur. Ademi
merkeziyetgilikte (yerinden yonetim) ise karar mekanizmasinin alt basamakta gérev alan orta
kademede yoneticilerde de islemesi s6z konusudur. Boylece otorite dagilarak, orta kademe
yoneticilere daha az ihtiyag olacaktir (Ertiirk, 2012:136).

Kararlara katilim, galisanlarin sorunlarinin ¢6ziimiinde ve kararlarin alinmasi
anlaminda etkinligin arttirilmasi ve orgiit dahilinde demokratik ortamin olusturulmasi gibi
yonleri ile personel giiclendirmeye benzemesine karsin, imkan verildigi takdirde siireclere
katilimin saglanmasi hususunda personel giiclendirme kavrami ile farklilagsmaktadir (Kogel,
2003:414). Personel giiclendirme; calisani, siiregler ve sonuglarla beraber bizzat igin sahibi
haline getirmektir (Aytemiz Seymen, 2000:74). Gii¢lendirmenin, herkesin istedigi her seyi
yapmasi gibi anlagilmamasi gerekmektedir. Giiglendirme davranislari temel anlamda; takdir
etme, destekleme, inanma ve glivenme gibi ¢alisanlara, isletme igerisinde deger verilen
hususlar1 ve kendilerinden yonetimin ne gibi beklentileri oldugunu gostermek olarak ifade
edilmektedir. Bu durumda c¢alisanlarda rol belirsizligi ve rol catismast durumunun
azaltilabilecegi disiiniilmektedir (Klidas ve digerleri, 2007:81).

Personel giiglendirme kavrami galisanlarin, igsletmenin 6rgiitsel anlamdaki 4 girdisini
paylasmasi olarak tanimlanabilir. Bunlar: igletmenin performansi ile ilgili olan bilgilerin
paylasilmasi, ¢aliganlarin isletme performansini idrak etmeleri ve katkida bulunmasina imkan
tantyacak olan bilgilerin paylasilmasi, isletme performansiyla ilgili birtakim o6diillerin
paylasilmasi ve isletmenin performansina etki edecek olan karar verme yetkisinin paylasilmasi
olarak ifade edilmektedir (Bowen ve digerleri, 1992:31). Giiglendirmede temel amag, kararlara
en yakin olan ve uygun bilgilere sahip olan c¢alisanin karar vermesidir (Kusy ve digerleri,
1997:39). Kararlara katilim ise ¢alisanlarin karar verme siirecinde daha kapsamli ve aktif
olarak rol almalarini ifade etmektedir. Kararlara katilim vesilesiyle; karar kalitelerinin
iyilestirilmesi, verimlilik anlaminda artig, ¢atismalarin ve siirtiismelerin dnlenmesi, bireysel
amaglar ile orgiitsel amaglarin dengesi, calisanlarin giidiilenmesi, personel devir hizinin
(turnover orani) azalmasi saglanmaktadir (Eren, 2003:503). Kararlara katilimin; personel
giiclendirme, yetki devri ve ademi merkeziyetgilik ile arasinda ¢ok ince bir ayrim olmasi ile
birlikte kararlara katiimda herhangi bir simirlama veya smiflandirmanin séz konusu
olamayacag goriilmektedir. Verilecek olan karara bagl olarak derecelendirilebilir bir sekilde

katilimin sinirlari belirlenmeli bunun i¢in de yoneticilik bir statiiden ¢ok daha fazlas1 olmalidir.
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Ozetle; kararlara katilim, benzer diger kavramlara nispeten daha ¢ok yénlii bir kavramdir ve
siirlart daha genistir.

Katilim konusundaki bazi 6nemli noktalar; isbirlik¢i yaklasima sahip olmak,
kararlar1 beraberce almak, hep beraber ortak olan sorunlara yonelik ¢aligma ve karsilikli
etkilesim igerisinde bulunma olarak belirtilmektedir (Akdemir, 1992:18). Bu baglamda bilingli
bir yonetici, astlarinin kendilerini ilgilendiren ve yetenekli olduklar1 konulardaki islerinde
kararlara katilmalarina imkan tanryarak, onlarin yetkinliklerine olan giivenini gosterdigi gibi
daha saglikli kararlar alinmasinin da 6niinii agmig olur. Bu sayede ¢aliganlar tarafindan saygi
kazanmilarak, onlar iizerindeki etkileme giiciinii de arttirir. Ozetle, hiyerarsik yapida yonetici
kademesinde olmayan calisanlarin kararlara katilimlarini saglamak suretiyle etkilemek de
mimkiin goriilmektedir (Aydin, 2014: 275). Kararlara katilim kavramini liderlik agisindan
incelemek gerekirse; ilgili yonetim ve organizasyon literatiiriinde demokratik liderlik
yapisinda kararlara katilim uygulamalarindan oOrnekleri fazlasiyla gormek miimkiindiir.
Demokratik liderlikte yoneticiler, ¢alisanlarin kendi fikirlerini rahatga paylasabilecegi bir
ortam olusturur. Is gorenler veya caligma gruplari kendi fikirlerinin neler oldugunu sdyler ve
demokrat yonetici de tiim bunlar arasindan kendine en dogru geleni secerek uygulamaya
koyar. Yonetim ve organizasyon alaninin demokratik liderlik bashigi altinda da kararlara
katilim 6rnekleri goriilmektedir ancak kararlara katilim tiirleri agisindan degerlendirildiginde

tam katilim olarak 6zgiir bir yontem olmadigi goriilmektedir (Seckin, 2018).

1.4. KARARLARA KATILIM TURLERI VE UYGULAMALARI

Katilim 6z itibariyle farkli yazarlar tarafindan, ayni sonuca sahip olabilecek veya
siire¢ olarak farkli ve sonug agisindan da degisiklikler yaratabilecek bazi farkli adlar ile
tiirlerine ayrilmistir (Bakan, 2008:33). Yonetime katilim ile kararlara katilim birbirleriyle
oldukga karigtiritlmakta olan iki konudur. Yonetime katilimda; karar verme ve yonetim ayni
anlamda iki kavram olarak goriilmekte ve bununla beraber yoneticiler karar vericiler olduklari
icin katilanlarin yonetici niteliginde sorumluluklar1 oldugu da varsayilmaktadir. Oysa ki
kararlara katilimda; sorumluluk, hak ve gorevler fazlasiyla degiskenlik gostermektedir. Bu
baglamda kararlara katilmim birbirinden farkli tiirlerinin ve yontemlerinin oldugu
goriilmektedir.
Eren’e gore katilimin baglica iki anlamini agagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir (Eren,
2007: 400):

e Ekonomik anlamda katilim, igverenin istihdam ettigi bir yahut daha fazla kisiye

isletmenin karlar1 {izerinden bir pay vermeyi taahhiit etmesidir.
e Politik anlamda katilim, biitlin vatandaglarin kamusal islerin ydnetimine

dogrudan dogruya ve demokrasi geregi katilmasidir.
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Shaskin’e gore ise katilim tiirleri i¢ metod olarak bdliimlere ayrilmaktadir. Bunlar (Sashkin,
1976:75-86):

e Calisanlarin karar verme siireclerinde bireysel olarak katilimlari ile bireysel

amaclarini belirlemeleri veya kendi kararlarini olugturmalaridir.

e Calisanlarin bir yonetici ile birlik olusturmasi suretiyle karar verme amagli takim

olusturulmasidir.

e Caliganlarin hepsinin birim ve statli gdzetmeksizin bir karar konusunda karar

verme gruplari olusturmalari ile katilmasidir.

Eren (2007) ve Shaskin’e (1976) gore bahsedilen katilim tiirlerinde bigimsel (formal)
veya bi¢imsel olmayan (informal) yapilar ile kargilagsmak miimkiin goriilmektedir. Bigimsel
olarak kararlara katilima, kalite ¢emberlerini, bi¢imsel olmayan tiirline ise uzlagilma igin
gruplarin kendi goriislerini paylasabildigi yapi tipi 6rnek gosterilmektedir (Cockrell, 1991:25).
Kalite ¢cemberleri, isletmenin verimliligi, etkinlik ve etkililigi alaninda gelistirme, Oneriler
sunma veya sorun ¢ozme amagl kurulmus olan bes ila on kisilik kii¢iik calisma gruplaridir.
Fikir aligverisleri ile paylasim tesvik edilmekte ve bu sayede calisanlarda takim c¢alismasi
aliskanlig1 da gelistirilmektedir. Calisanlar karar verme siireclerine dogrudan kendileri veya
dolayli olarak yine galisanlar tarafindan secilen temsilciler ile katilabilmektedir (Sashkin,
1976:75-86).

Katilimeilik tiirleri Cotton ve digerleri (1988) tarafindan alti farkli bashik olarak
asagidaki maddeler halinde ele alinmistir (Cotton ve digerleri, 1988:8-22):

e Calisanlarin Sahipligi Sisteminin Yarattig1 Katilim: Hisse sahipligi olan calisanlar
karar alma konusunda ayni isletme ortaklar1 gibi yetkiye sahiplerdir. Bu katilim
tiirlinde dolayl1 olarak katilim sekli s6z konusudur. Nedeni ise yonetici kadrolarinin
profesyonellerden olugmasi ¢alisanlarin da isletmenin sahipleri konumunda yer
almasindan kaynaklanmaktadir.

e Damgmaci Katilim: Calisanlarin yaptiklan isler ile ilgili uzun dénemli, dogrudan ve
formal yapida olan bir katilim tiirii olarak tanimlanmaktadur. s kararlarina katilim ile
karsilagtirildiginda ise; calisanlarin, kararlarin alinmasi hususunda sadece goriislerini
belirtmeleri suretiyle kararlarin sonuglarinda daha az etkin oldugu sdylenebilir.

e Informal Katilim: Calisanlarin yaptiklar isler ile ilgili konularda yéneticileri ile
sahip olmayan 6rgiit yapilarinda informal olarak gergeklesir.

e Is Kararlarina Katilim: Uzun ddénemli bir siire¢ yapisina sahip olan, kararlarin
sekillenmesinde ve gelismesinde cok dnemli etkilere sahip olarak is kararlari hakkinda
katilim saglanacak olan bu katilim tiirii formal bir yapiya ve dogrudan bir etkiye

sahiptir.
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Kisa Siireli Katilim: Alinacak kararlarda dogrudan etkiye sahip ve formal yapida olan
bir karar tlirtidiir.

Temsili Katilim: Yo6netim kurulunda yer alan is¢i sendikalar1 veya is¢i temsilcileri
araciligryla katilim o6rneginde oldugu gibi o isletmede alinacak olan katilim tiirii
olmasi ile beraber, dolayli ve formal bir yapis1 vardir (Aktaran: Bakan ve digerleri,

2008).

Dis Katima ¢ Katilma

e  Gorevi istler tanimlar. e  Gorevler kiginin kendi

tarafindan tanimlanir.

e Performans i¢in gerekli o Kisiler, gorevini
davraniglar digerleri gerceklestirirken olmast
tarafindan tanimlanir. gereken davranislari kendisi

e  Yoneticiler performans e (Calisanlar ve yoneticiler
hedeflerini tek baglarina performans hedeflerini
belirler. beraberce belirler.

e Belirlenen hedeflerdeki 6nem e Belirlenen hedeflerdeki 6nem
bagkalar1 tarafindan kisilerin kendileri tarafindan

tanimlanir. tanimlanir.

Tablo 3- Dis Katilma ve I¢ Katilma Arasindaki Farklar (Uyar, 2007:16)

Tablo 3’te ise katilmanin kurallarinin kim tarafindan belirlendigini ifade eden dig ve

i¢ katilma unsurlarina ve aralarindaki farkliliklara yer verilmistir. Buna gore katilim, tiirleri

olarak dis katilim ve i¢ katilim olarak ikiye ayirarak siniflandirmak miimkiindiir (Uyar, 2007:

15-16):

Dis Katilm: Calisanlar yaptiklan islerle ilgili alacaklar1 kararlarda daha az kontrol
edildiklerinde ortaya c¢ikmaktadir. Kendiliginden meydana gelen bu katilim, insan
dogasinin ve psikolojisinin bir geregi olarak goriilmektedir. Yaptiklar ise dair daha
az giice sahip olan kisilerin sahip olduklar yetkilendirme de bununla orantili sekilde
daha az olacaktir.

¢ Katim: Calisanlara daha ¢ok sorumluluk vermek isteyen yoneticiler, i¢ katilimim
gelisimini yetkilendirme ile cesaretlendirmelidir. I¢ katilmada calisanlar 6zel bir
projeye veya kendi motivasyonlarina dayali olan programlara katilirlar. I¢ katilma; {ist
yOnetim tarafindan, ¢alisanlardan istenmektedir. Bu sebeple iist yonetim, ¢alisanlarini

amaclarin tanimlanmas: siirecine dahil etmelidir (Aktaran: Bakan ve digerleri, 2013).
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Kararlara katilimin orgiit igerisinde saglikli bir sekilde uygulama haline

getirilebilmesi i¢in Shiparski ve digerlerine (2005) gore su kosullarin gerekli oldugu
disiiniilmektedir (Aktaran: Cihangiroglu, 2009:105):

Calisanlarin korku ve iimitlerinin agiga ¢ikartilmasi: Katilimin saglanabilmesi i¢in
klasiklesmis olan hiyerarsik orgiit yapisinda {ist yonetimin destegi ile degisiklikler
yapilmalidir. Bu degisikliklerden dolay1 ¢alisanlarin korkularini giderici, imitlendirici
politikalar gelistirmek gerekmektedir.

Degisime kars1 diren¢ ile miicadele etmek: Kararlara katilimin saglanacagi
uygulamalara ge¢is doneminin baslarinda direng ile karsilasilabilir. Degisimi
destekleyen ve direnen gruplar arasinda bir ¢atigma ortaya ¢ikmamasi i¢in katilimin
fayda yaratacagina iliskin ikna edici yaklasimlar sergilemek gerekmektedir.
Kararlara katilim konusunda egitim vermek: Hem ¢alisanlar hem de yoneticiler igin
kararlara katilim siireclerine iligkin egitimler planlanmali ve uygulama baslamadan
evvel maliyetleri gdzetmeksizin bu egitimler gerceklestirilmelidir. Orgiit biitiiniiniin
egitimleri anlasilabilir diizeyde almasi ve kararlara katilim ile ilgili bilgi sahibi olmas1
oldukca 6nemli bir konu olarak goriilmektedir.

Orgiitsel anlamda planlamalar ve destekler: Basarili bir kararlara katilim uygulamasi
i¢in; Orgiit igerisinde list yonetim dahil tiim c¢alisanlar tarafindan desteklenmesi ve
kabul edilmesi gerekmektedir. Ancak boylelikle sdzde katilim kavramindan
uzaklasilarak orgiit biitiiniine niifuz edilmesinin saglanacagi diistiniilmektedir.
Paylasilan kararlarin sinir1: Kararlara katilim siirecine iliskin en temel sorulardan biri,
hangi kararlarin katilimci bir sekilde verilecegine iliskin bir listenin olup olmayisidir.
Boyle bir listenin varligindan sdz etmek miimkiin degildir. Ozetle; kararlara katilimi,
biitlin kararlarin verilmesinde uygulanmakta olan bir siire¢ olarak ele almak
gerekmektedir.

Yoneticilerin rolleri: Yoneticilerin tiim kararlari kendinin vermesi yerine, kararlara
katilim sistemi tasarlayici bir role biiriinmeleri gerekmektedir. Yoneticiler bu hususta
kendilerinin degersizlestigi korkusuna kapilabilmektedir. Fakat bu korkular

gergeklestirilecek olan egitim programlari ile giderilebilir.

1.5. KURAMSAL ACIDAN KARARLARA KATILIM

Kararlara katilma dair ilgili literatiir arastirmasi yapildiginda yoOnetim

kuramlarindan; davranis¢1 kuram, sistem kurami ve klasik kuram ile diisiince kuramlarindan

ise; insan gelisimi biiylimesi kurami, demokratik kuram, verimlilik etkililik kurami,

demokratik ve sosyal kuram ile olan iligkileri agiklanacaktir. Literatiir taramasi dahilinde
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kararlara katilim ile iligkili olan bazi deney ve arastirmalar da ilgili konu dahilinde kisaca

aciklanmugtir.

1.5.1.Yonetim Kuramlari ile Kararlara Katihm
Bu boliimde, orgiitsel hedeflere ulagsma ¢abasinda yoneticilerin karsilagtigi sorunlari
¢ozmede kullanilan yonetim kuramlarindan Klasik Kuram, Neoklasik Kuram ve Sistem

Kuraminin kararlara katilim ile iliskisi incelenecektir.

1.5.1.1. Klasik Kuram ve Kararlara Katihm

Klasik kuramda katilima yer verilmemekle birlikte temelinde bigimsel bir orgiit
yapisinin benimsenmesi konusu iizerinde durulmustur. Bigimsel orgiit yapisi, “belli ortak
amaglar gergeklestirmek iizere birden ¢ok bireyin bilingli, kasti yani planli olarak bir araya
getirilmesi, c¢abalarinin bigimsel olarak esgiidiimlemesi” olarak tanimlanir (Bursalioglu,
2005:127). Klasik Kuram’a gore yer, orgiit ve zaman farki gozetilmeksizin yiiksek kar,
verimlilik ile etkililigin en iyi yOnetim tarzlar1 ve en iyi Orgiit yapilar sayesinde miimkiin
olabilecegi savunulmustur (Balci, 2005:124). Bu kuramda insan faktorii géz ardi edilmis,
kapali sistem benimsenmis mekanik orgiitsel yapilarla insan hep ikinci planda tutulmustur.
Klasik Kuram’a gore insan, rasyonel bir varliktir ve tiretim faktorii olarak ele alindiginda ise
pasif bir nitelige sahiptir (Demirci, 2009: 169). Bigimsel orgiit yapisina duyulan giiven,
calisanlara(insana) olan giivenden {istiin tutulmustur. Klasik Kuram’a gore emir-komuta
iligkisi dahilinde c¢alisanlar sadece yoOnetim tarafindan verilen kararlara uymakla
gorevlendirilmis, yaptiklari islerle ilgili herhangi bir kararlara katilim durumu s6z konusu bile
degildir.

H. Fayol (1916) yonetim siireglerini; planlama, orgiitleme, emretme, koordinasyon
ve kontrol olarak belirlemis, resmi (formal) yapiya onem vererek calisanlardan ¢ok
yoOnetenlere giivenilecegi goriigiinli savunmustur. Fayol’a gore orgiitlerin tek adam tarafindan
yonetilmesi ve merkezi kararlar alinmasi savunulmustur. Fayol’'un yonetim siireglerini
planlama ile baslatmasi ancak karar siirecinin nasil olustugunun Snemini goz ardi etmesi
uygulamanin ¢elisen yonlerindendir (Bursalioglu, 2005:18-19). Max Weber’in biirokratik
yaklasiminda otoriter ve kati yonetim uygulamalar1 s6z konusudur. Biirokratik 6rgiitlenmenin
ortaya ¢ikisinin, Orgiit yapilarinin biiyiimesi, uzmanlasma ve is boliimii geregi, kurallarin
onceden belirlenmesinin O6nemi, hiyerarsik yapinin yonetime saglamis oldugu denetim
kolayligi, kapitalist ekonomi g¢ercevesinde kar amacinin rasyonel Orgiitlenmeyi ve
diizenlemeyi gerektirmesi gibi faktorler gerekli hale getirmistir. Davranigsal yaklagim
savunuculari tarafindan oldukga elestiri almistir (Dursun, 1992: 135).

Ozetle; klasik kuram savunuculari, gelistirdikleri ilkeler ile en iyi orgiit yapisina

nasil ulasilacagi sorunsali {izerine yogunlagmistir (Kogel, 2003:195). Kuramin temel konusu
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orgiit ve verimliliktir. Hem orgiit hem de verimlilik fazlasiyla 6nemli oldugu goriisiiyle
incelenmistir. Kuram, Insan1 neredeyse hi¢ deger verilmeyen sadece rasyonel bir varlik olarak
ele almistir. Insan faktoriine deginilen tek ilke; “siirekli denetlenmesi ve cezalandirilmasi

gerektigi” olmustur (Torun, 2010:418).

1.5.1.2. Neoklasik (Davramissal) Kuram ve Kararlara Katilim

Klasik kuramin en ¢ok elestiri alan yan1 olan insan faktoriinii ikinci plana atmasina
tepki olarak ortaya ¢ikan neoklasik kuramin temelinde insan iligkileri yaklasimi ve klasik
kuramin iizerinde durmadigi diger konular yer almaktadir (Kogel, 2003:205). Neoklasik
Kuramin agirlikli olarak tizerinde durdugu konular; karar verme, calisanlarin Orgiitten
beklentisi, insan davraniglari, beseri(kisiler arasi) iligkiler, gruplar olusturma, gruplarin
birbirlerine tepkileri ve davraniglari, gruplar veya kisiler arasindaki catisma nedenleri,
rasyonel davraniglar ve iletisim, informal (gayr1 resmi) yapili Orgiitler, algi ve tutum
kavramlari, giidiileme, is tatmini ve verimi ile iliskiler, liderlik etmek, orgiitlerde degisime ve
gelisime yer vermektir (Demirci, 2009: 172).

Kararlara katilim ile ilgili ilk uygulamalar davramigsal (neoklasik) kuram ile
goriilmeye baglamistir (Aksay ve Ural, 2008: 437). Calisanlarin orgiit yapisindaki gorevleri
dahilinde yapacaklari is geregi birlik olusturmasi ile ortaya ¢ikan dogal gruplar; endiistrilesmis
bati1 toplumlarinda calisanlarin yonetime ve karar siireglerine katilmalari ile gegmisten
giliniimiize artarak 6nem kazanmaktadir. Katilim bir grup olayi olarak gergeklestirildigi siirece
basarili ve etkili sonuglar dogurur (Simsek, 2005: 84).

Ozetle davramissal kuramda; yoneticiler, onlara bagh olarak calismakta olan
caliganlara karsi aile biiyligli gibi davranislar sergilemis ve kararlara katilimin sinirli hale
gelmistir. Sinirlandirilmig olan kararlara katilim ile yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda fikir
paylasimi veya danisma olsa bile son karar verici yine yoneticilerin kendileri olarak

goriilmiistiir (Tozlu, 2014).

1.5.1.3. Sistem Kurami ve Kararlara Katilim

Sosyal bilimler alaninda sistem kavrami, belirli par¢alardan (alt sistemlerden) olusan
bir biitiin olarak ele alinmaktadir. Her sistem de daha biiyiik sistemler igerisinde alt sistem
niteligindeki bir pargadir. Bu nedenle, tiim parcalar birbirleri ile iligkili ve etkilesim
igerisindedir. Sistem kurami da bu etkilesimleri neden-sonug¢ iliskisi ¢ergevesinde
incelemektedir (Dinger ve digerleri, 2009:87).

Immegart (1973)’a gore Sistem kurami yalnizca yeni ortaya c¢ikan bilimsel bir
disiplin degildir. Sistem kurami; bazi durum, gelisme ve olaylarim incelenme siirecinde
kullanilan bir diislince tarzi, bir bakis agisi, bir metot ve bir yaklagimdir (Kogel, 2003:126).

Bu yaklasimda asil amag; orgiit icerisinde var olan gruplarin(birimlerin) ve kisiler arasi olan
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iletisimin, bu iletigimin niteliginin ve karsilikli olan etkilesimlerinin birbirleri iizerinde ne
tiirde etkiler ortaya ¢ikardigini arastirmaktir. Bu kuramin ortaya ¢ikmasinda; klasik kuramda
benimsenen kapalilik ve katiliktan vazgegme, orgiitleri daha kapsamli inceleme gerekliligi
oncii olmugtur. Sistem kurami ile davramigsal (neoklasik) kuramin elde ettigi bulgulari,
uygulamalarda daha etkin kullanim firsati ortaya ¢ikarilmistir. Sistem kuramu ile incelenen bir
diger husus ise, orgiitii etkilemekte olan tiim parametreler ve degiskenleri bir arada ele alma
firsatt yaratmis olmasidir. Boylelikle daha saglikli genelleme yapma imkéanlar1 saglanmis
olacaktir (Kogel, 2003:181-196).

Sistem kuraminda orgiitler yapboz gibi pargalardan olusan bir resim gibi ele
almmaktadir. Bu yapboz parcalarina Orgiitsel hedefler, siiregler ve stratejiler Ornek
gosterilebilir (Demirci, 2009: 173). Sistemin pargalart arasi uyumu, énemli yanlari, amaglari,
stirecleri ve 6zellikleri agisindan ele alinmasi ile iligkilerinin incelenmesine yogunlasilmistir
(Dinger ve digerleri, 2009:88). Orgiitte alinmakta olan kararlari rutin ve yaratici kararlar olarak
ayiran Simon ve March (1975), yaratict karar vermeye hiyerarsik yapida sistemin alt
diizeylerinde yer alan ¢esitli diizeylerdeki birimlerin olabildigince ¢ok katilmalar gerektigini
belirtmektedirler. Sistem yaklasimi savunucular yetki devri kavramina deginerek, karar
verme siirecinin Oziinde ademi merkeziyetcilik fikrinin her zaman var oldugunu
savunmaktadirlar. Sistem yaklasimi savunucularina gore, insanin anlama kapasitesi vardir ve
bu kapasite sinirlidir. Bu sinirlilik nedeniyle bir insanin problemlerin tiim ydnlerini gérmesi
oldukga giictiir. Bu nedenle, karar vermeye genis Olglide katilim saglanmalidir. Sistem
kuraminin temel konusu sorunun biiylik veya kiigiik olmasi degildir. Sistem dahilindeki
sorunun parg¢alandirilarak daha kiiciik hale getirilip, ¢alisanlarin (sistemin alt diizeylerinin)
bilgi ve becerilerini yansitabilecekleri sekilde, uzmanlik alanlar1 ile orantili olarak
boliistiiriilmesi ve bu sayede katilimin saglanmasidir (Aksay ve Ural, 2008: 438).

Kararlara katilim, sistem yaklagiminda Orgiit normlarin1 destekleyici sekilde alt
gruplarin var olan tiim giiciinii harekete geciren bir yontem olarak goriilmektedir. Sistemi
olusturan biitiin alt sistemin ve {ist sistemin (0rgiit ¢evresi) islevselligini arttirarak katilim
sayesinde birlikte harekete gecmek, bu yaklasimin diger yaklasimlardan farki olarak
gozlemlenmistir (A¢ikgdz, 1984a: 23). Yoneticinin karar verme siirecinde tam bir otorite ve
kontrol saglamasi ile meydana gelen otokratik yonetim anlayisi ile klasik yonetim kuraminda,
yoneticilerin kimseye danigmadan tek bir otorite merkezi olarak bir baslarina karar vermeleri
ile ilgilenen siirecler incelenmistir (Seckin, 2018:18). Neoklasik (davranig¢1) kuramda ise;
yoneticilerin ¢aliganlara bir aile biiyligliymiis gibi davranmalar1, kararlara katilim firsat1 tanir
gibi goriinseler de sadece danisip nihai kararlar yine kendileri almalan ile sinirlandirilmig
nitelikte bir katilimdir. Kararlara katilimin iglevsel biitiin sistem 6gelerinin birlesmesi halinde

saglikli igleyebilecegi anlayisini benimseyen kuram ise sistem kuramidir. Katilm bir yetki
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olarak ast calisanlara dagitilmigtir. Bu sekilde calisanlar ve yoneticiler isbirlik¢i tutumda
caligarak birbirlerine yardime1 olurlar (Koklii, 1994: 16).

Sistem kuraminin eksik goriilen bazi yanlari ise; mevcut olani analiz etme ve
¢Oziimleme odakli olmasi, degisime agik olmasi ve bu degisimin kotli yonde olmasi halinde
diger alt sistemlerinde degisimden kotii yonde etkilenmeleri, son olarak ise ele alman
sistemden daha biiyiik bir sistem s6z konusu oldugunda insan faktoriiniin de diger alt sistemler

gibi goz ard1 edilmesidir (Dinger ve digerleri, 2009:90).

1.5.2. Diisiince Kuramlarinda Kararlara Katihhm
Katilim birbirinden ayr goriisler ile farkli yazarlar tarafindan bircok sekilde
gruplandirilmigtir. Bunlardan bazilari; Insan gelisimi ve biiyiimesi kurami, demokratik kuram,

sosyalist kuram, verimlilik ve etkililik kuramlar1 olarak dort grup ile boliimlendirilmistir.

1.5.2.1. Demokratik Kuramda Kararlara Katilhm

Demokrasi kavrami, orgiit icerisinde gruplarin veya resmi olamayan (informal) bir
sekilde meydana gelmis olan gruplarin kendi kendilerini yoneterek bunun sonucunda {iretimi
gerceklestirmesidir (Ulutas, 2011:12). Aym1 zamanda demokrasi, kararlara katilimin 6zii
olarak nitelendirilmistir. Uygulamalarin ¢alisanlar ve yoneticilerin birligiyle demokratik
sekilde kararlara katilim ile gergeklestirilmesi bu kuramin temel yap1 tagidir (Tozlu, 2014).
Bireylerin saglikli, tutarli ve iiretken bir kisilik yapisina kavusabilmeleri i¢in; gerekli olan tiim
insan yeteneklerinin gelisimine olanak saglamak ve bu sayede toplumsal diizeyde bir
demokrasi ile kararlara katilimin saglanmasina firsat sunmak gerekmektedir. Bireylerin dahil
olduklar1 6rgiit yapisinda yonetime etkin bir sekilde katilimlari ile rol almalarini ve bu sayede
dogrudan kararlara katilimlarini savunan goriis demokratik kuram ile agiklanmaktadir
(Arikan, 1979: 26).

Demokratik kuramin ana varsayimi ise insanlarin farkinda olmadiklari
potansiyellere sahip oldugu, bu potansiyellerin etkili ve akillica toplumsal kararlar almak i¢in
oldugudur. Gereken diizeyde potansiyelin olmadigi durumlarda ise demokrasi sayesinde
kendilerini gelistirilip, bu vesile ile degisimin gergeklesebilecegi varsayilmistir. Demokratik
sistem diizeninin siirekliliginin saglanmasi icin sadece siyasal diizeylerde degil, biitlin
ekonomik, toplumsal ve sosyal alanlarda (aile, orgiit, okul, isyeri) katilim olmasi gereklidir
(Acikgoz, 1984a: 23). Yonetsel veya toplumsal sistemler dahilinde katilimin belirli birey veya
gruplar tarafindan gergeklestirilmesi kamusal anlamda olan iliskilerin yayginlasmasini ve
gelistirilmesini engellemektedir. Tim bu sebepler dahilinde yonetsel orgiitler tarafindan
konuya gereken 6nem verilmeli ve o dogrultuda hareket edilmelidir. Aksi halde bireyler
veyahut gruplar arasi orgiitsel catigmalar yaganabilir. Bu ¢atigmalar kurum gelecegi a¢isindan

farkl1 sikintilar meydana getirebilir. Orgiit igi iliskilerde istenilen ve hedeflenmis olan basariya
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ulasilmak ilgili kurum lehine ¢ok 6nemli kazanimlar1 da beraber saglamaktadir. Katilim
kavramina gereken onemlerin verildigi takdirde demokrasi olgusunun siirekliligi daha da
kolay olabilmektedir (Karacor, 2009: 127). Insanlar yasamlarmin her alaninda katilim
gergeklestirmelidir. Bazi yazarlar, genis anlamda olabilecek kararlara katilim yerine temsili
veya dolayli katilim goriigiinii savunmustur. Bu baglamda toplumsal anlamdaki etkililigi ve
kararlilik yapisin1 zayiflatma ile negatif yonde etkileyebilecegi sonucunu savunmuslardir.
Oysa katilim ve demokrasi birbirinden farkli ele alinamayacak kadar birbirlerini etkileyen ve

i¢ ice olan iki konudur (A¢ikgoz, 1984b: 10).

1.5.2.2. Sosyalist Kuramda Kararlara Katilm

Sosyalist kuram diislincesi savunuculart sinai demokrasi kavrami ile daha fazla
ilgilenmis ve bu yontem ile yani oOrgiitler icerisinde calisanlarin da oyunu kullanarak
katilimlartyla yonetimde rol ve séz sahipleri olmasini istemiglerdir (Talas, 1976: 652).
Kararlara katilimin; ilk defa sosyalist kuram diislince savunuculan tarafindan ele alinan bir
konu oldugu sdylenebilir. Sosyalist kurama gore katilim, ¢alisanin kendi iirettigi {iriinii kontrol
etmesi ve bu sayede kendi iiretiminden veya orgiitten yabancilasmadan kurtulmasinin temel
araci olarak goriilmektedir (A¢ikgoz, 1984a:23).

Sosyalist kuramda yabancilagma kavrami, kararlara katilima dair goriislerin temeli
olarak goriilmektedir. Alaninda uzmanlagsma ve emek-sermaye iligkisi neticesinde, ¢aliganlar
hem yaratict hem de 6zgiir oldugu belirtilen 6ziine ve iirettigine kapitalist {iretim seklinde
iretim ve is alanlarinda mevcut olan bu kosullar nedeniyle yabancilagsmaktadir. Yabancilasma
sorununa ¢oziim olarak kararlara katilim fikri ortaya atilmistir (Ertiirk, 2012). Calistiklar
isletmede kendileri tarafindan {iretilmis olan bir {iriine sahip olamayan ¢alisan, emeginin somut
hale gelmesiyle olusan iiriine de yabancilagmaktadir. Tiim bu yabancilagmalarin 6nlenmesinin
tek yolu; caliganin, emeginin iirlin olarak somutlasan siirecini kendisi yonetmesi ve bunun igin
de gerekli tiim iiretim araglarina sahip olmasidir. Kendi iiretimini kendi kontrol eden ¢alisan,

boylece ekonomik anlamdaki 6zgiirliigiine de ulasmis olacaktir (A¢ikgoz, 1984b:9).

1.5.2.3. Verimlilik ve Etkililik Kuraminda Kararlara Katilim

Diislince kurami yaklasimlarinda, kararlara katilimi dolayl etkileri sonucu
verimlilik ve etkililigin ortaya ¢ikacagi goriisii savunulmustur. Bu dogrultuda kararlara katilim
olgusu verimlilik ve etkililik arttirict yonleriyle ele alinan bir kavram olmustur. Bu baglamda
savunulan yaklagimlarda katilim, yalnizca bu iki olguyu (verimlilik ve etkililik) olumlu yonde
gelistirecek bir araci etken olarak goriilmekle sinirli kalmistir (Agikgdz, 1984b: 11-12).
Verimlilik konusu birgok alanda 6l¢iim araci olarak ele alinmigtir. Temelinde olan ana unsur
ise, siirecin baglangicinda kullanilan tiim girdilerin ve kaynaklarin sonugta elde edilen iiriin,

hizmet veya fikre olan etkilerinin basarili olan kismidir. Verimlilik iiretim anlaminda,
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faaliyetler oncesi girdiler ile faaliyetler sonrasi ¢iktilarin arasindaki iliskidir. Verimlilik artist
icin amaglanan, ayni oranda veya daha az girdi ile daha fazla ¢ikti alinmasini saglayacak
metotlarin  uygulanmasidir  (Ureten, 2006: 44). Etkililik kavrami ise; orgiitlerin,
gerceklestirdikleri faaliyetler ile ulagsmay1 amacladiklari sonuglarini elde etme diizeylerini

belirlemeye yarayan bir performans olgiitiidiir (Yiik¢ii ve digerleri, 2009:2).

1.5.2.4. insan Gelisimi ve Biiyiimesi Kuraminda Kararlara Katihm

Bu kuramin ¢ikis noktasi, bulundugumuz c¢agdaki insanlarinin davranislarini
arastiran, birey kisiliginin gelismesine en uygun olacak kosullar1 belirlemeyi amag¢ edinen
caligmalardan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda kuramin odak noktasi siyasal, toplumsal ve
ekonomik yapilar degil insanlarin psikolojik agidan gelisimleridir. insanin dogasia iyimser
bir bakis acist ile bakildiginda, dogustan birtakim davranigsal kaliplar getirmedigi temel
varsayimina dayanildiginda, gelistirilen ve bireyi konu edinmis olan ¢alismalarin neredeyse
tiimiinde katilimi1 destekleyici bazi diistinceler bulmak miimkiindiir (Arikan, 1979: 27). Ancak
bu kurama yoéneltilen elestiriler ele alindiginda; giliniimiiz kosullarinda giidiileme, birey
davraniglar1 bazinda degil grup davranislar1 anlaminda etkileri ele alinmaktadir. Bu baglamda
bireysel giidiilerin, orgiitsel giidiiler ile birlestirilmesi fazlasiyla 6nemli bir konudur (Ertiirk,
2012:53).

Insan gelisimi ve biiyiimesi kuraminda yapilan ¢alismalardan kararlara katilim ile
iliskilendirilebilir olarak, Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramu ile ilgili detaylar
ise soyledir; A. Maslow, motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilinen ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisi ile iki temel varsayim f{izerinde durmustur. Birinci varsayimsaglikli bir bireyin
gosterdigi her davranisin aslinda ihtiyaglarii gidermeye yonelik oldugudur. Ikinci varsayim
ise bireylerin ihtiyag siralamalarina iliskindir. Bireyin ihtiyaglar1 bes hiyerarsik grup (sirasiyla;
temel fizyolojik ihtiyaglar, giiven ihtiyaci, sevgi ihtiyaci, itibar gérme ihtiyaci, kisisel biitiinliik
ihtiyac1) olarak smiflandirilmistir. Insanlarmn hep daha iyi durumda olmay: arzuladig
gorilislinii savunan Maslow, heniiz sahip olamadiklar1 siralamadaki ihtiyaglari isteriklerini
belirtir (Kogel, 2003:627). ihtiya¢ giderilene dek davramslarda giidiileyici degisimler
meydana gelir ancak giderilen bir ihtiyag davranislarini etkilemez. Ust diizeyli ihtiyacin ortaya
cikarilabilmesi icin alt diizeydeki ihtiyaclarin giderilmesi gerekmektedir. Maslow'un
kuraminda en yiiksek ihtiyac¢ olarak belirlenen, kendini tamamlama gereksinimidir. Temel
ihtiyaglar olarak belirlenen fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar belirli bir oranda karsilanmadan
kendini tamamlama giidiisii ortaya ¢ikmaz (Cetinkanat, 2000: 11).

Insancil yaklasimda gériisleri ve katkilar1 agisindan en énemli isimlerinden biri olan
A. Maslow karalara katilim ile ilgili olan “Kendini Tamamlama” kavramini one siirerek;
gerekli uygun ortam saglandiginda her insanda oldugu varsayilan gizli gii¢lerin ortaya

c¢ikacagini, kisinin bu durumun farkina varacagi ve sonug itibariyle kendini tamamlayacagini
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savunmaktadir (Tozlu, 2014). Kisisel biitiinliik ihtiyaci olarak da adlandirilan bu safthada birey,
yaratic1 ve basarili olma giiciinii ortaya ¢ikarabilir. Insan gercek anlamda dzgiirliigiine ancak
bu seviyede ulasabilmekle birlikte gergek kisiligini de bu seviye ile kazanmaktadir (Ertiirk,
2012:72). Maslow'a gore ihtiyaglar hiyerarsisi kurami geregi, kararlarin paylasilmasi sonucu
ortaya bir giidiilemenin ¢ikmakta ve bunun taktiksel nitelikte kullanilabilecegi orgiitlere
onermektedir. Kararlara katilim ile c¢alisanlarin kendini gergeklestirme giidiisiinii
hareketlendirerek hem yoneticiler hem de ¢alisanlar i¢in rollerinde giiven hissi olusturacaktir

(Koklii, 1994:8).

1.5.3. Post Modern Egilimlerde Kararlara Katihm
1970-1995 yillar1 arasi olan doneme damgasii vuran Post Modern egilimler ile

baslica amacglanan kavram kalitenin iyilestirilmesi olmustur. Bu baglamda orgiitsel basari
kavramina dikkat edilerek su konularin basariya olan katkisindan s6z etmek miimkiindiir;
Japonlarin ¢alisma ruhlart ve yonetme sekilleri, Saglikli orgiitsel kiiltlir, Orgiitler arasi
kargilagtirmalar, calisanlarin giiclendirilmesi ile o6rgiit i¢i takimlar olusturma, Once insan
ilkesinden yola ¢ikarak miisteri memnuniyeti odakl toplam kalite yonetimi (Akat ve digerleri,
1997:63). Post modern yaklasimlar igerisinde; yoneticilerin, onlara bagli olarak c¢alisan
calisanlarin  katilimlarin1 saglama amaciyla belirledikleri bazi1 konularda yetki ve
sorumluluklarinin belirli bir kismini devretmeleri ile ¢alisanlar1 giiclendirme saglanir. Bu
baglamda “Calisanlarin Giiglendirilmesi” kavramina, sadece kararlara katilim ile iligkili
oldugu i¢in deginilmistir. Calisanlarin giiglendirilecegi sekilde tasarlanan uygulamalarin;

e (alisanlar lizerinde motive edici,

e Yonetim kademesi ve orgiit ile biitiinlestirmeler,

e Kararlardaki kalitenin arttirilmasi,

e Sosyal anlamdaki iligkileri diizenleyici

e Iglerinde &ne gikan olarak kisisel gelisimleri saglamasi gibi birtakim yararlari olacag

goriigii savunulmustur (Akgakaya, 2010:149).

1.5.4. Orgiitsel Kuramlarda Kararlara Katthm

Orgiitsel Kuramlarda kararlara katilmda ise; giiniimiizde orgiitsel yapilarm ve
bireylerin kisiliklerinin gelisim sekilleri iligkisi birbirleriyle fazlasiyla ilintili olan iki konudur.
Orgiitsel ve bireysel ihtiyaglarin geliskiler dahilinde bulundugu bu durumda ancak, mevcuttaki
orglit yapisinin kosulara uyumlastirilabilir hale getirilmesi, diizenlenmesi ve gelistirilmeleriyle
ortadan kaldirilmast miimkiin olabilir. Tiim bunlarin gerceklestirilebilmesi igin ise, is
¢Oziimleme veya is genisletme yontemi ile insanlarin yeterlilik alanlar igerisinde bulunan
iglerin tizerindeki kontroller ve bu isler ile ilgili kararlardaki katilimlarini yani séz haklarini

arttirmalidir (Koklii, 1994:9).
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1.5.4. Kararlara Katilim ile iliskili Olan Bazi Kuramsal Arastirmalar

Rensis Likert’in dort sistem yaklasimimin savundugu dort farkli liderlik degiskeni
vardir. Bunlar; Sistem 1 Istismarci-Otokratik, Sistem 2 Yardimsever, Sistem 3 Katilimci,
Sistem 4 Demokratik liderlik degiskenleridir. Bu siniflandirmalar arasinda doérdiincii
sistemden birinci sisteme dogru giiven azalmakta, kararlara katilim da azalmakla birlikte
otoriter bir yonetim tarzi ortaya ¢ikmaktadir, birinci sistemden dordiincii sisteme dogru ise
kararlara katilim, giiven ve 0zgiirliik artmakta demokratik yonetim benimsenmektedir. Bu
nedenle kararlara katilim kavramu ile iliskilendirilen kisimlar olan sistem 3 ve sistem 4
modelleri kisaca su sekilde agiklanacaktir (Ulutas, 2011:21):

Sistem 3 Katilimc1 Sistem olarak adlandirilmakta olan bu sistem ile lider (Ertiirk, 2012:38);
e Astlara sinirh 6lgiide giivenir,
e Onemli gordiigii kararlar1 kendisi almay1 tercih eder,
e Onemli Olgiide inisiyatif alir,
e Astlar kendini yeterince serbest hisseder,
e Astlarin gorislerini alarak onlardan yararlanir,
e Astlara sorumluluk verir,
e Bicimsel olmayan (informal) 6rgiit yapisinin varligini kabul eder.
Sistem 4 Demokratik olarak adlandirilmakta olan bu sistem ile lider (Ertiirk, 2012:38);
e Astlarina her konuda tam giivenir,
e Astlarin goriislerini alir,
e  Grup galismasini sever, genis inisiyatif alir,
e Kararlarin birlikte alinmasini ister,
e Astlara genis yetki ve sorumluluk verir,
e Odiillendirme esastir,
e Astlar kendilerini tam anlamiyla serbest hisseder,
e Bicimsel olan (formal) ve bi¢imsel olmayan (informal) yap1 vardir.

F. A. Heller ve G. Yukl’'un (1969) ¢alisanlarin kararlara katilim derecelerine gore;
Kararlara katilima dair aragtirmalar yapan bazi yazarlar; ¢alisan konumunda olan bazi kisilerin
kararlara katilim derecelerini belirlemek {izere birtakim modeller gelistirmislerdir. Tablo 4’te
goriilen Heller ve Yukl tarafindan gelistirilmis olan karar dogrusu bir ucu katilimin
saglanmadigini, diger ucu ise tam katilimin oldugunu ve bunlar arasindaki farkli

isimlendirmeleri gostermektedir (Bakan ve digerleri, 2005:30).
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Astlarin Kararlara Etkisi Astlarin Kararlara Etkisi Yiiksek
Diisiik Diizeyde Diizeyde
1 2 3 4 5
Aciklama Aciklama Astlar1 yetkili
olmaksizin yapilarak Danigmaci Birlikte karar kilarak
yonetici yonetici karar verme verme (gorevlendirerek)
tarafindan tarafindan karar verme

Tablo 4- Karar Dogrusu (Heller ve digerleri, 1969:230)

Tablo 4’te yer alan bu dogruya gore katilim dereceleri 1’den 5’e¢ dogru katilimin
arttigini belirtilmektedir. Her derecede farkli etkilerden séz edilmis ve galisanlarin kararlar
tizerindeki etki dereceleri gosterilmistir. Kararlara katilim derecelerini belirlemek {izere
birtakim modeller gelistirilmistir. Tablo 4’te goriilen Heller ve Yukl (1969) tarafindan
gelistirilmis olan karar dogrusu bir ucu katilimin saglanmadigini, diger ucu ise tam katilimin
oldugunu ve bunlar arasindaki farkli isimlendirmeleri gostermektedir (Bakan ve digerleri,
2005:30).

Victor Vroom ve Philip W. Yetton’un (1973) karar agact modeline gore; liderlerin
en onemli 6zelligi olarak gordiikleri ¢esitli yapilardaki 6zgiin karar verme kavraminin énemine
deginilmis, karar verme siireci ve bu siirece hangi Ol¢lide katilim gerektirdigi liderlik
tarzlariin iizerinde yogunlasarak 1970’li yillarda karar agaci (decision tree) adli durumsal
liderlik ile ilgili modeli gelistirilmistir (Duncan, 1983:25). Modele gore her tiirlii karar
vermede katilimin uygun olmadigi varsayimindan yola ¢ikilmistir. Astlarin kararlara hangi
durumlarda katilacaginin belirleyici faktorii kararin niteligi olarak belirtilmistir. Kararlarin
nitelik gereksinimlerinin belirleyicisi ise kararlarin grup faaliyetlerini etkileme dereceleridir.
Kararlarin nitelik gereksinimlerinin diisiik oldugu durumlarda verilecek kararlarin grup
gereksinimlerine etkisi diisiik olacagindan, lider karar1 kendisi vermeli ve bu karar1 astlarina
kabul ettirmelidir. Ancak verilecek karar grup faaliyetlerini dnemli derecede etkileyecekse
yani bir kalite gereksinimine sahip ise, liderin grubu karar siirecine dahil etmesi ve katilim1
saglamasi1 gerekmektedir (Zel, 2001:129-132).

Liderlerin birbirinden farkli liderlik stillerini benimseyebilecegi bu modelde
varsayilan hususlardandir. Modelde, lider davranislarinin en 6nemli yanlarindan biri olan,
karar verme kavraminda astlarin katilimlar1 konusuna deginmektedirler. Bu modelin amact
kararlarin niteligini korumakla beraber, ilgili kararlarin astlar tarafindan kabul edilmesini
saglamaktir (Vroom ve digerleri, 1973:269). 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton bu
modeli gelistirmekle, liderlerin karar verme siiregleri {izerine yogunlagmistir. Bu nedenle
"karar agac1t modeli" olarak da ifade edilmektedir. Gelistirdikleri bu modelde; orgiit i¢erisinde

calismakta olan astlarin, kararlara ne zaman ne 6l¢iide ve nasil katilacaklari hususlarinin da
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aciga cikarilmasi igin karar verme bigimleri lizerine ¢aligmiglardir. Modele gore, yedi farkli
karar verme bi¢imi vardir. Bunlar (Vroom ve digerleri, 1973:101):
e Otokratik 1 (AI): Lider, edindigi mevcut bilgiler dogrultusunda problemi kendi
¢Oziimlemek icin kararini verir.
e Otokratik 2 (AIl): Lider, astlarindan gerekli bilgiyi alir ve sonrasinda problemi yine
kendisi ¢oziimlemek i¢in karar verir.
e Damigmaci 1 (CI): Lider, karar vermeden evvel, astlarindan bireysel tekliflerini ve
diistincelerini aldiktan sonra karar1 kendi verir.
e Danigmaci 2 (CII): Lider, karar vermeden evvel, astlarinin grup olarak tekliflerini ve
diisiincelerini aldiktan sonra karari kendi verir.
e Grup 1 (GI): Lider, problemi astlariyla bireysel olarak tartistiktan sonra ortak karar
verilir.
e  Grup 2 (GII): Lider, biitiin astlarini grup olarak bir araya toplar ve kendi diislincelerini
empoze etmeden, demokratik bir yol ile problemin ¢6ziimii i¢in karar verilir.
e Yetki Devreden (DI): Lider, problemin ¢oziimiine dair gerekli bilgiler ve problem
¢O6zme sorumlulugunu astina verir, nasil bir ¢éziime ulastigi hakkinda bilgilendirme
ister (Vecchio, 1995:319).

Karar Agact modeli; karar verme olayini, algisal (kavram ile ilgili) bir siire¢
olmaktan daha ¢ok, sosyal veya bireyler arasi bir siire¢ olarak ele almaktadir (Baron,
1998:478). Bu baglamda orgiit igerisindeki gorev yapilari, diizenli ve diizenli olmayan
birbirlerinden farkl faaliyetleri gerektirdigi icin gdrev yapilarini yansitacak sekilde liderlik
davraniglart da uyarlanmalidir (Kiling, 2019). Liderlerin; ¢alisan verimliligi ve etkililigini
artirmak i¢in, farklt problemlerin ¢6ziim siireci dahilinde birbirlerinden farkli karar
yontemlerini  kullanmasi gerekir. Tiim bu olast kosullar dahilinde en iyi olarak
tanimlanabilecek bir karar verme siirecinin olmadigi goriisiinii savunan Vroom ve Yetton,
karar verme durumunda uygun olarak kullanilabilecek liderlik tarzini ya da tarzlarini
belirlemeye yonelen 13 tane sorun belirleyerek bir karar agaci modeli olusturmuslardir.

Bu modelde siirecin her asamasinda “evet” ve “hayir” segimlerine bagli olarak
degistigi karar agac1 yoOnteminde ise sirastyla asagidaki asamalar s6z konusudur
(Cihangiroglu, 2009:18):

e Sorunun tanimlanmast

e Karar agacinin ¢izilmesi / yapilandirilmasi

e Olaylarin olugma olasiliklarinin atanmasi

e Beklenen getirinin (veya faydanin) ilgili sans noktasi i¢in hesaplanmasi geriye dogru,

islem
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En yiiksek beklenen getirinin (faydanin) ilgili karar noktasina atanmasi geriye dogru,
karsilastirma

Onerinin sunulmasi

Her calismada oldugu gibi bu ¢aligmanin da belirlenmis olan bazi avantaj ve dezavantajlari

mevcuttur (Kiling, 2019):

Avantajlar:

Uygun bir zaman ve diizeyde astlarin katilimimi saglar

Karar agaci olusturmak zahmetsizdir.

Kiigiik yapidaki agaglar1 yorumlamak daha kolaydir.

Astlarin katilimi kararlarin kabulii ve amaglara ulasmay1 kolaylastirmaktadir.
Anlasilabilir kurallar olusturulabilir.

Astlart gelistirir ve liderlerin etkililigi artar.

Dezavantajlari:

Zaman kaybi olasidir.

Bireysel ve orgiitsel amaglarin ¢atigmast muhtemeldir.

Kararlarin verilmesi gecikebilir.

Siirekli nitelik degerlerini tahmin etmekte ¢ok basarili degildir.

Sinif sayisi fazla ve 6grenme kiimesi ornekleri sayisi az oldugunda model olusturma
cok basarili degildir.

Zaman ve yer karmagiklig1 6grenme kiimesi 6rnekleri sayisina, nitelik sayisina ve
olusan agacin yapisina baghdir.

Hem karar agact olusturma karmagsikligi hem de karar agacimi sadelestirme
karmasiklig fazladir.

Hawthorne Arastirmasi; Harvard Universitesinden F. Roethliesberger ve Elton

Mayo onderliginde, 1924 ve 1932 yillar1 arasinda Amerika Birlesik Devletleri’nin Chicago

Eyaleti’ndeki Cicero Banliydsii'nde bulunan Western Elektrik Kurulusu’nda Hawthorne

Arastirmalart yapilmigtir. Howthorne arastirmalart davranigsal yaklasimin yoOnetim ve

organizasyon acisindan baslangici olmustur (Ertiirk, 2012:29). Arastirmanin baglangi¢

hipotezi; 1siklandirma, 1sitma, dinlenme molalar1 gibi fiziksel iyilestirmelerin derecesi

arttirtldik¢a prodiiktivite (verimlilik, iiretkenlik) artacagi olmustur. Ancak, yapilan bir dizi

deneyler sonucunda bu hipotez dogrulanamamistir. Bunun iizerine arastirmacilar dikkatlerini

fiziksel faktorlerden ¢ekip, sosyal faktorler tizerine yogunlagmiglardir. Bu dogrultudaki yeni

hipotezleri ise, verimlilik artiginin ancak iggilerin motivasyonlari, uygulanan nezaret sekli,

tatmini ve birbirleri arasindaki iligkiler tarafindan, yani sosyal etmenler agisindan

agiklanabilecegi seklinde olmus ve deneyler ile dogrulanmigtir. Arastirma sonucunda;
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verimliligi asil etkileyen unsurun sosyal faktdrler oldugu tespit edilmis, sosyal sistem olarak
goriilen isletmedeki en 6nemli faktoriin insan oldugu belirlenmistir (Kogel, 2003:227).

Hawthorne arastirmalarinin katilim ile ilgili olan sonucu ise; segilen isgilerin
kendilerini 6nemli hissetmesi, motive olmus sekilde c¢alismalarmin yaptiklari isler ve elde
edilen triinler acisindan giidiileyici yani olarak fark edilmistir. Bu sayede Hawthorne
aragtirmalarinin bulgulari, davranig¢i (neoklasik) yonetim kuraminin temelini olusturmaktadir
(Torun, 2010). Personellerin goriiglerinin dikkate alinmasi ve konu edilen tartigsmalar sonucu
onerilerin degistirilmesi, gruplarda katilim duygusunun dogusuna sebep olmustur. Verimdeki
artisin temel nedeni katilim olarak acgiklanmistir (Aydin, 2014:100)

Aragtirmaya karsit goriis ise; insanlarin deney icin seg¢ilmis olmasi nedeniyle
davranislarinda zorunlu degisimlere yol agmasi ve bu nedenle yaptiklar islerde daha dikkatli
olmalar1 sonucunda olumlu ¢iktilar elde edildigi goriistidiir (Kogel, 2003:227).

Chester 1. Barnard (1938) tarafindan yapilan “The Functions of the Executive”
kitabinda yer verilen ¢calismaya gore; calisanlar ve yoneticiler is birligi i¢inde olmali, boylece
isbirligi sayesinde Orgiit i¢i ¢atismay1 azaltilmasi ve verimliligin arttiritlmasi miimkiin hale
getirilmektedir. Orgiitler dogalarinda kendiliginden gelisen isbirlik¢i bir sistemdedirler.
Kisinin karar veririrken biyolojik, toplumsal ve fiziki gibi belirli faktorlerden etkilenebilecegi
gdriisiinii savunmustur (Ogiit ve digerleri, 2007:31).

C. L. Barnard orgiit siirecini bes madde ile tanimlamistir (Aktaran: Kogel, 2003);

e Karar verme: alternatifler arasindan en iyi goriistekini segmek.

e Agsilama (Indoctrination): Kararlarin secildikten sonra sekillenmesi i¢in tiim bireylerin
hedefleri benimseyerek paylasmasi gerekmektedir, ¢atismalarin da asilama yoluyla
liderlerin ortak paylastirmalariyla engellenmesi yerinde olacaktir.

e Katki ve Tegvik: Prestij ve maas dengede olursa tesvik, sadakat ve ¢alisma dengede
olursa da katk1 saglanarak orgiit varlig: siirdiiriilmiis olur.

e Otorite: Barnard’a gore gii¢ asagidan yukari dogru gelir. Ust tarafindan verilen
gorevlerin mesrulugunu ast kabul etmezse gorev verenin otoritesi kalmaz. Alinan
kararlar1 uygulayacak olan ve otoritenin saglayicisi astlardir.

e Resmi Olmayan (Informal) Gruplar: Gruplasmanin gerekliligi ve bunun iletisim igin

iyi sonuglar getirebilecegi goriisiindedir.

Tannenbaum ve Schmidt’in yénetim tarzlari tipolojisine gore; liderligin iki temel ug
noktasi olarak “otokratik liderlik” ve “demokratik liderlik” kavramlart bulunmaktadir. Bu iki
uc nokta arasinda yetkiler {izerine bir dogru olusturmus, bu dogru iizerinde yedi ayr1 liderlik
davranis bicimi tanimlanmistir. Bu dogru ile liderlerin kullandigi ve devrettigi yetki

kombinasyonlar1 asagidaki Tablo 5 iizerinde agikga belirtilmistir (Aktaran: Bakan, 2004:31).
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Otoriter Yo6netim Tarzi > Isbirlik¢i (Ortaklasa) Yonetim Tarzi

Ustlerin/Y 6neticilerin Karar Verme Sahalari

Grubun Karar Verme Sahasi

Goreve Yonelik Liderlik
insana Yonelik Liderlik

Otoriter | Patriartik Nasihat¢i Danismaci Katilime1 Temsilci 1 Temsilci 2
Yonetim| Yonetici | Karari Yonetici Kararlar Grup, yonetici | Grup karar
kararlar1 karar yonetici alacagi karara | grup karar verdikten verir,
kendi vericidir | verir fakat | dair astlarina | tarafindan | sonra, sorun yonetici
verir ve | ancak verilen | bu kararlar | bilgilendirme | ortak olarak | ortaya sadece ice-
uygular. kararlart | hakkinda yapar. Astlar | gelistirilir. | konulmadan ve disa
uygulamadan | soru karar Belirlenen | kararlar sahast yonelik
once astlarini | sorulmasma | verilmeden sorun saptanmadan koordinator
ikna etmeye | izin verir ve |evvel ¢ozlimleri | dnce karar olarak
caligir. bu sorular1 | fikirlerini igerisinden | verir. gorev alir.
cevaplayarak | yoneticileri ile | yonetici
astlardan paylasabilirler. | kendi
olur almaya secimini
calisir. yapar.

Tablo 5- Liderlik Davraniglar1 Dogrusu (Sabuncuoglu, 1998:178)

Harwood Arastirmalar:; imalat sektoriinde konfeksiyon alaninda faaliyet
gostermekte olan kesim dikim sorunlar1 bakimindan sik stk model degisimleri yapan bir
isletmede gergeklestirilmigtir. Bu sorunlarin isciler iizerinde olumsuz etkiler gostermesi
caligmanin ¢ikis noktast olarak kabul edilmektedir. Bu isletmede, iscilerde ise ge¢ gelme,
devamsizlik aligkanliklart ve isten ayrilanlarin sayisinin artmasi gibi olumsuz davraniglar
gbzlemlenmistir. Coziim yolu olarak Coch ve French (1948) tarafindan; birbirinden farkli ii¢
grup tizerinde deney ile ¢caligma sekillerinde degisiklikler ve en ¢ok onaylanip en etkili olacak
yoOnetimin belirlenmesi arastirmanin temel amaci olarak ortaya ¢ikmistir (Ertiirk, 2012:35). Bu
arastirmada ii¢ farkli yontem test edilmis olup, c¢alisan isgiler se¢ilmeksizin ii¢ farkli gruba
ayrilmustir: birinci grup tam bir kontrol grubudur, sadece degisimlerden haberdar edilmis ve
siirekli gdzlem altindadir. Tkinci grupta degisim nedenleri ayrintili sekilde agiklanmus, isciler
tarafindan secilen temsilciler veya ustabasilar1 araciligiyla personel yonetimi ve desinatérden
olusan komite ile yeni iiretim bi¢imleri hakkinda belirli 6l¢iide kararlara katilim saglanmstir.
Ugiincii grupta ise isgilerin verilecek yeni kararlara tam katilimi degisimlerin ayrintili

aciklanmasi da yapilarak saglanmaktadir (Uras, 1995 b:1).
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Harwood arastirmalari neticesinde asagidaki sonuglara varilmistir;

e Birinci grupta, iiretim miktarinda azalmalar meydana gelmis, eski {iretim diizeyine
geri ¢cikamamustir. Isciler ile ilgili devamsizlik, ise ge¢ gelme ve isten ayrilma
sorunlar artarak devam etmistir.

e lkinci grupta, degisiklige uyum siirecinde baslarda {iretim miktarinda diisiis
gbzlemlenmis ancak birka¢ hafta icerisinde tekrar eski seviyesine ulagmustir. Isciler
ile ilgili olumsuz olay, diislince ve sikayetler azalmistir.

e Ugiincii grupta ise degisim ile beraber iiretimde az miktarda diisiis goriilmiis ancak
birkag giin igerisinde eski seviyesine tekrar yiikselmistir. Iki hafta sonrasinda ise isci
gelirlerinde yiizde yirmi yiizde otuz civarinda énemli artislar gerceklesmistir. Isciler
ile ilgili hi¢bir sorun kalmamakla beraber yoneticiler ile olan iligkilerinde de
gelismeler gozlemlenmistir (Ertiirk, 2012:35).

Aragtirma sonucunda is¢ilerin kararlara katilim seviyeleri ile bir¢ok iyilesmenin ayni
yonde pozitif etkilerinin oldugu goriilmektedir. isciler degisiklikleri bir tehdit olarak degil
kendilerine ve isletmeye biiyiik bir katki olarak gérmeye baslar. Is gérenlerin bilgi, birikim ve
yeteneklerinden faydalanmanin getirecegi calisma sevkinin ne denli 6nemli iiretim ve tesvik
anlaminda metotlar dogurdugu bu deney ile ortaya ¢ikarilmistir (Aydin, 2014: 90). Genel
sonug olarak ilgili kismi 6zetleyecek olursak; ¢alisanlarin tecriibeleri dahilinde yeteneklerine
giivenerek kendi isleri ile ilgili uzman olduklar1 konularda kararlara katilimlar1 en saglkli

yontem olarak goriilmiistiir (Dereli, 1976:62 — 66).

1.6. KARARLARA KATILIMIN AVANTAJLARI VE DEZAVANTAJLARI
Kararlara katilim, daha onceki tiim konularda da belirtildigi iizere giliniimiiz
orgiitlerinin vazgecilmez bir gerekliligi olarak varligini siirdiirmektedir. Ancak bu gereklilik
ile birlikte baz1 avantajlara ve dezavantajlara sahiptir. En 6nemli olarak goriilen liyakatgi karar
alma siireci; biitiin ilgili ¢alisanlarin katilimlarin1 saglamak suretiyle yalnizca onlar igin
cesaretlendirici olmak ile yetinmeyip, ayni anda calisanlarin kendilerinin yaptig1 islerden

memnun kalmasina onciiliikk etmesi olarak goriilmektedir.

1.6.1. Kararlara Katihhmin Avantajlar

Genel literatiir taramas1 yapildiginda kararlara katilimin; isten ayrilma (Yung ve
digerleri, 2006), performans (Kuye ve digerleri, 2011), orgiitsel etkinlik boyutlar1 (kalite,
calisan tatmini, genel performans) (Denison ve digerleri, 1995), kimlik ve baglilik (Dundon
ve digerleri, 2004), yoneticiye giiven (Magner ve digerleri, 1996), sorumluluk duygusu ve sivil
tutumlar (Wuestewald, 2012) ve orgiite baglilik (Park, 2012) gibi ¢esitli degiskenlerle olan
iligkisi incelenmistir (Bagci ve digerleri, 2016:99).
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Is yasami kisinin ilgili pozisyonda ise baslamasi ile devam edecek olan bir siirectir.
Bu siire¢ baslangicinda insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 geregi dogru ise dogru insan
yerlestirme amaciyla ise alim gergeklestirilir. Isbas1 yapan kisi artik o &rgiitiin bir parcasidir
ve isletme amaclarinin gergeklestirilmesinde ortak amaglara hizmet eden bir personeldir.
(Crandall ve digerleri, 1994). Kisiye, ise alindiktan sonra oryantasyon siiresi boyunca, siradan
bir caligsandan ¢ok orgiitiin bir ortagi hissiyati1 verilmelidir. Calisan kendi isinde basarili oldugu
icin se¢ildigi motivasyonu ile calisirken, kendi kararlarini verebilmesi ve katki saglamak
istemesi i¢in tesvik edici uygulamalar gergeklestirilmelidir. Bu siirecte ve tiim is yasaminda
kisinin kendi amagclar1 ve orgiit amaglar1 dengelenmeye c¢aligilir. Bu dengenin kurulmasinda
ve siirdiiriilebilmesinde kararlara katilim énemli bir rol oynar (Akel ve digerleri, 1988).

Basarili olan kararlara katilim uygulamalari sonucunda varilabilecek olumlu
sonuglar Ozetle; calisanlar arasi giiven ortami olugmasi ve bu is birlik¢i takim caligmasi
sayesinde denetime daha az ihtiyag¢ duyulabilecegi, calisanlar arasi bilgi ve birikim aktariminin
saglanarak yetistirilmeleri, ¢calisanlarin kisiliklerinde giiclenmelerin saglanmasi ve c¢alisanlar
takim gibi birleserek catigsmalarin 6niine gegilmesi alaninda da giidiileyici olmasi seklindedir
(Wang, 2003:541). Kararlara katilimin ¢alisanlar agisindan degeri oldukga yiiksektir. Komuta
ve kontrol sistemine dayali 6rgiit yapisindansa, her zamanda ve her kosulda biitiin ¢aliganlarin
kararlara katilimima imké&n veren bir Orgiit yapisi personel giiclendirmeyi de daha kolay
uygulanabilir bir hale getirecektir. Orgiit ikliminin katilimc1 olmasi, ¢alisanlarda yaraticilik,
girisimcilik ve yenilik¢ilik gibi birtakim 6zelliklerin de olugsmasina destek olacaktir. Belirtilen
ozellikler sayesinde caligan, orgiitiin verimliligine ve etkinligine katkilarda bulunacak ve
rekabet¢i olan bir ¢aligma ortaminda Orgiitiin hem hayatta kalmasina hem de gelismesine
olanak verebilecektir (Akcakaya, 2010:156).

Kararlara katilim birgok yoOnden avantajli goriilmektedir. Ciinkii ¢alisanlara,
stireclere dahil olmalar1 i¢in firsat verilmesi ile sonuglara daha odakli ¢alisma bilincine sahip
olmalar1 saglanir. Calisanlarin, bir orgiitiin daha biiylik bir boliimiinii yonetenlere kiyasla
gevreleri hakkinda daha derin bilgilere sahip oldugu iddia edilmektedir. Bu sayede tiim
calisanlar, kararlarina ¢evre faktorlerini ve tiim bilgisini de yansitma firsati elde eder (Miller
ve digerleri, 1986:734). Kararlara katilim, isletmede yaraticilig1 ve bilgi isleme kapasitesini
arttirir. Orgiitsel anlamda yasanan degisimler ve gelismeleri hem kararlar hem de politikalar
ile daha yakindan takip etme firsati bulan ¢alisanlar, 6rgiitiin hedeflerini ve amaclarini daha
fazla benimser (Yung ve digerleri, 2006). Is gérenlerin kararlara katilimi saglandig: siirece,
yapilan isler ve ¢alisma prosesleri hakkindaki uygulamalara dair daha fazla bilgiye sahip
olurlar (Miller ve digerleri, 1986:730). Ayn1 zamanda kararlara katilim, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin 6niine geger ve orgiitte kalmalarini saglamakta bir ara¢ olmaktadir (Yung

ve digerleri, 2006: 947).
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Kararlara katilimin, ¢alisanlarin yiiksek seviyelerde olan ihtiyaglariin (6rnegin;
bagimsizca is yasamina devam etme, potansiyelinin farkindaligini olusturmak, 6z-saygi,
kendini istedigi sekilde ifade edebilmesi, esitligin hissedilir seviyede olmasi gibi)
kargilanmasina destek teskil edecegi i¢in is doyumunu arttiracagi savunulmaktadir. Bununla
beraber personeller kendi diisiince ve fikirlerinin alindig1 algisina sahip olacaklar1 gibi, ego
(6z-benlik) duygularmi da olumlu bir sekilde etkileyecektir. Isbirligine ve paylasimecilik
duygusuna yatkin sekilde davraniglarini sergileme egilimleri bu ¢alisanlarda daha fazla oranda

gergceklesmektedir (Miller ve digerleri, 1986: 730).

1.6.2. Kararlara Katihhmin Dezavantajlari

Kararlara katilim bazi hedefleri belirlerken veya etkili bir takim iligkisi kurma
asamasinda birgok dezavantaja yol agabilir. Sosyal baskilar konusunda uyum saglamak ve
bununla beraber, bir ¢alisganin grup iizerindeki tiim kontrolii ele almasi ile grup iizerinde
yonetici gibi hakimiyeti baglayabilmektedir. Bazi1 grup iiyeleri tarafindan ortaya atilan yeni,
farkl1 ve yaratici fikirler ile zaman kavrami da biiyiik bir sorun teskil edebilir. Kararlara
katilimin olumsuz etkileri olan sonuglar1 genellikle; yiiksek maliyetler, verimlilik ve etkililik
acisindan yetersizligi olan isletme temsilcileri olarak goriilmektedir (De Bruin, 2007:952).
Grup olarak kararlar vermenin en biiyiik dezavantajlarindan biri, bireysel karar verme stirecleri
ile kiyaslandiginda daha zaman alici olmalaridir. Bir diger husus ise s6zde katilim kavramidir;
karar verme siirecinde ellerinden gelenin en 1iyisini yapmakta olan c¢alisanlarda
memnuniyetsizligine neden olabilir (Hitt, 1976). S6zde katilim; bazi1 ¢aliganlarin karar verme
stirecine ¢ok az katkis1 oldugu halde siirece tam anlamiyla katilmig gibi davranmakta olan
calisanlarin durumunu ifade eder. Bu durum, asil calismakta olan katkis1 bulunan ¢alisanlarin
memnuniyetinden fazla memnuniyetsizligine yol agmaktadir (Cockrell, 1991:30).

Yonetici, kararlara katilimin sadece sorunlari ele almasi i¢in degil, calisanlara yetki
veren ve gerektiginde ise karar vermekten sorumlu yoneticiye saygi duyulmasi gerektiginin
bilincinde olmalidir. Yonetici agisindan sorumluluk ve iyi se¢imler yapabilmek agisindan iyi
olsa da kararlara katilimin olumsuz sonuglar1 nedeniyle disiplin ile ilgili siireglerde yonetici
sorumlulugunun olmasi bir dezavantaj olarak goriilmektedir (Hitt, 1976). Bu baglamda
yoneticiler, islerini bir sorumluluk olarak gérmek yerine bir firsat olarak degerlendirdikleri
takdirde kararlara katilim saglayamamaktadir. Sorumlulugun tek basina ¢alisana devri ve
degisimi ile kararlara katilim konusunda basarisizlik yasanmaktadir (Shanahan, 1987).
Caliganlara amagclara ulasma agamasinda bazi alternatifler verilmeli, bunlar degerlendirilmeli
ve nihai se¢im hakkinin yine yoneticilerde olmas1 gerektigi savunulmaktadir (Cockrell,
1991:30). Ozet olarak kararlara katilm; zaman kayiplari, otorite azalmalari, meslektaslar
arasindaki hosnutsuzluklar, topluca yapilan anlagmalarin zedelenmesi ve kariyer gelisimine

yonelik tehditler gibi bazi dezavantajlara sahip olabilmektedir (Duke ve digerleri, 1980:95).
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Kararlara katilimina miisaade edilecek olan c¢alisanin, yetkinliklerinin ve
donanimlarmnin iyi takip edilmesi ve gerekli goriilen hususlarda siirekli gelisim i¢in egitimler
ile desteklenmesi gerekmektedir. Ancak bu sayede verimli bir Kkararlara katilim
gerceklestirilebilir. Bu baglamda geri bildirimler neticesinde kararlara katilimin siireklilik arz

etmesi de degiskenlik gosterecektir.

1.7. KARARLARA KATILIM iLE ILGILI TURKIYE’DE YAPILMIS
CALISMALAR

Bagc1 ve digerleri (2016) tarafindan banka ¢alisanlarinin katilimiyla gergeklestirilen
bir aragtirmada ise kararlara katilimin is doyumu ile olan iliskisinin ve etkisinin incelenmesi
amaglanmigtir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular; katilmcilarin kararlara katilma
durumlan hakkindaki algilar ile i3 doyumlarinin orta diizeyde oldugunu, kararlara katilim
durumlari ile is doyumlar1 arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugunu ve kararlara
katilim durumlarmin, ig doyumlarini pozitif etkiledigini belirtmislerdir. Korelasyon analizleri
sonuglarinda ise ¢alisanlarin i doyumuyla kararlara katilim istekleri arasindaki iliski, is
doyumu ile mevcut kararlara katilim durumlari arasindaki iliski seviyesine gore daha yiiksek
oldugu goézlemlenmistir (Bagc1 ve digerleri, 2016).

Belediye calisanlarinin kararlara katilimi ile orgiitsel politika algisi arasindaki
iliskinin incelendigi bir ¢alismada ise iki degisken arasinda negatif yonde zayif bir iliski
oldugu bulgusuna ulagilmistir. Kararlara katilim seviyesinin yas veya medeni durum agisindan
farklilik gostermedigi; egitim durumu, cinsiyet, hizmet siiresi ve unvan gruplar1 arasinda bazi
farkliliklarin olduguna dair bulgularin elde edildigi gézlemlenmistir. Bu ¢alismanin sonucu,
calisanlarin kararlara katilimlar1 saglanarak kendilerine yonelik olumsuz anlamdaki orgiitsel
politika algilarinin azaltilabilecegi yoniindeki literatiirdeki goriisii destekler niteliktedir (Biyik
ve digerleri, 2016).

Kesen’in (2016) kararlara katilm, ozdeslesme ve performans kavramlarinin
birbirleri ile olan iligkilerini tespit etmek amacriyla, iiniversitelerde ¢alismakta olan 178 idari
personel ilizerinde gerceklestirmis oldugu ampirik (gorgiil) arastirmasina gore; calisanlarin
kararlara katilimi grup i¢i 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkilemekte iken orgiitle 6zdeslesme ve
caligan performansini anlamli bir sekilde etkilemedigi sonucu elde edilmistir. Kararlara
katilimin grup i¢i 6zdeslesmeyi olumlu etkilemesi neticesinde; ¢alisanlar arasinda bilgi
paylasimini, iletisimin kuvvetini ve takim ¢alismasina uyumu arttirmakta oldugu
disiiniilmektedir (Kesen, 2016).

Cihangiroglu ve digerleri (2015) tarafindan yapilan bir bagka arastirmaya gore ise
otonomi, kararlara katilim ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler ile etkileri aragtirilmistir. Bu
arastirma 322 hastane c¢alisaninin katilimi ile gergeklestirilmistir. Arastirmada elde edilen

verilere gore kararlara katilim ile duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda istatistiksel
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olarak anlamli olan ancak zayif bir iligki tespit edilmigtir. Bununla beraber kararlara katilim
seviyesinin; yOnetici statiisiinde olan hemsirelerde, digerlerine kiyasla anlamli diizeyde daha
yiiksek oranli oldugu ancak yeterli seviyede olmadigi belirlenmistir (Cihangiroglu ve digerleri,
2015).

353 Ilkokul 6gretmeninin katilimi ile gergeklestirilen bir baska arastirmaya gore ise
kararlara katilim kavramimin orgiitsel baglilik kavrami iizerindeki etkilerini belirlemek
amaclanmistir. Kararlara katilm seviyesi arttiginda Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik
seviyelerinde de artis oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sonug ile literatiir uyumu saglandigi
ve kararlara katilim degiskeninin, 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklarini pozitif yonde etkiledigi
belirtilmektedir (Tozlu, 2014).

Cihangiroglu 2010 yilinda 900 askeri doktor iizerinde kararlara katilim tutumlari
iizerine bir arastirma gerceklestirmistir. Bu arastirmada kararlara katilim isteklerinin mevcut
katilim durumlarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Doktorlarin katilim durumlarinin
yOnetici statiiye sahip olup olmamasina gdre anlamli farkliliklar gosterdigi de belirtilmektedir.
Yonetsel anlamdaki yetki ve sorumluluklar g6z Oniinde bulunduruldugunda arastirma
sonuglart beklenen sekilde gergeklesmistir (Cihangiroglu, 2010).

Bakan ve digerleri tarafindan 2005 yilinda yapilan bir arastirmada ise; ¢alisanlarin
oOrgiite ait olma algilari ile karar verme tiirii arasindaki iliski incelenmis ve bu iki degisken
arasinda anlamli bir iligki bulundugunu tespit etmislerdir. Elde ettikleri verilerde galisanlarin
demografik ozellikleri ile kararlara katilimlar1 arasindaki iliski incelenmis; kararlara katilim
ile egitim seviyesi, medeni durum, yas, yonetici olup olmamak ve sendika tiyeligi arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur. Ancak, cinsiyet, ¢alisma siiresi ve baska
isletmede calisma ile karar verme tiirleri arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamuistir (Bakan
ve digerleri, 2005). Bakan ve digerleri tarafindan 2008 ve 2013 yilinda da bazi arastirmalar
yapilmis olup benzer sonuglar elde edilmistir. Bu sonuglar 6zetle ¢alisanlarin kararlara
katilimlarmin; is tatminlerini, orgiite bagliliklarini, motivasyonlarini, takim anlayislarini,
koordinasyonlarini, orgilitsel performanslari ve ig birliklerini arttirma konusunda, ¢alisanlarin
daha fazla ozveri ile islerini gergeklestirmelerinde onemli faydalar sagladig1 belirlenmistir.
Ayrica arastirma verilerinin analizi neticesinde, ¢alisanlarin 6zellikle kendi islerini ve kendi
boliimlerini ilgilendiren konularda kararlara katilmak istedikleri saptanmigtir (Bakan ve
digerleri, 2008). Calisanlarin kararlara katilimiyla, Sadece c¢alisanlarin kendileri degil
yoneticiler ve isletmeler de bircok fayda saglayacagi da bu aragtirmalarda belirtilen 6nemli

konular arasindadir (Bakan ve digerleri, 2013).
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BOLUM II

2. ROL STRES KAYNAKLARI
Bu boliimde rol tanimi yapildiktan sonra stres ile stres kaynaklari genel olarak
incelenecek ve ardindan rol stres kaynaklarindan; orgiitsel stres kaynaklari alt bagligi olan rol

catigmasi ve rol belirsizligi kavramlari izerinden detaylandirilacaktir.

2.1. ROL KAVRAMI

Linton’un 1936 yilinda yaymnlanmis olan ‘The Study Of Man’ isimli ¢alismasinda
aslinda rol kavramini ilk kez kullanmamistir. Bu ¢alismadan daha onceki zamanlarda yani
1900’li yillarin baginda Henri Bergson, William James gibi bazi bilim adamlar da
caligmalarinda rol kavramina benzer olarak birtakim agiklamalara yer vermisler ya da kismen
rol kavramini kullanmislardir. Bunun yan1 sira Amerika Birlesik Devletleri vatandasi Filozof
George Herbert Mead, kisiler arasinda gerceklesen haberlesmeye dair iligkinin analizinin
yapilmasi amact ile rol kavramina ¢alismasinda yer vermistir. G. H. Mead, rol kavrami disinda
birey-rol iligkisine de deginmis ve bunu agiklamaya ¢aligmistir. Ancak biitiin bu ¢aligmalarda
bahsi gecen rol kavrami, 6zel iligkilerin toplulugu olarak diisiiniilmiis ve statiiyle olan iliskisi
sinirlt tutulmustur (Erdogan, 2007). Linton; rol kavraminin, anlam kazanmasini ve bugiine
kadarki gelisiminin giiniimiizde halen devam etmesini saglayan bir bilim adamidir. Linton’a
gore toplumsal yapi igerisindeki kisinin haklar1 ve yilikiimliiliikleri belirlendigi durumda ayni1
zamanda onun sosyal rolil de belirlenmis olacaktir (Giiney, 2000). John T. Gullahorn ise rol
kavramini, bireyin statiisiiniinden dogan hak ve gerekliliklerinin davranisa yansimasi seklinde
tanimlamaktadir (Gullahorn, 2014:32).

Rol ve statii kavramlar farkli olsa da rol kavramini tanimlayabilmek i¢in dncelikle
statli kavramini agiklamak gerekir. Ciinkii rol ve statii kavramlar birbiriyle fazlasiyla iligkili
iki kavramdir ve aymi zamanda rol kavrami, statiiniin dinamik bir yonii olarak
tanimlanmaktadir (Ceylan, 2011). Statii, kisinin organizasyonlarda veya toplumdaki pozisyon
ya da mevki olarak tanimlanmaktadir. Statii kavrami, farkliliklart ve hiyerarsik ast-iist
kavramlarmin belirleyicisi olarak gériilmektedir (Soltania, 2013). Orgiitlerin bir kismi resmi,
bir kismi ise yar1 resmi olacak sekilde hiyerarsik yapilara sahiptir. Bireyler bu yapilar

sayesinde Orgiit igerisinde yer alan kisilerin kimlere veya kimlerin o kisilere riayet edeceginin
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farkina varmakta, isler ise bu sayede yiiriimektedir. Yani ast ve ist simiflandirmalarimin

farkindaligini statii kavrami belirlemektedir. Organizasyonlar ve toplumlar igerisinde bulunan

her bireyin bir statiisii bulunmaktadir, bu statii bireyin gosterecegi veya gordiigii davranis

seklini ve roliiniin belirleyicisidir. Statiiye sahip olunurken rol ise oynanabilen bir kavramdir.

Ozetle rol, statiiye bagh olarak kisiden beklenen davramis veya gereklilikler olarak

tanimlanmaktadir (Gokge ve digerleri, 2003).

Orgiitsel anlamda roliin nitelikleri soyle siralanmistir (Kara, 2010:4):

Roller, genel olmaktan ¢ok 6zel, soyut olmaktan ¢ok somut davranislarin yapilmasini
igerir.

Orgiitiin toplumsal anlamdaki cevresinin etkisi veya diger bir kisinin beklentileri ile
ortaya ¢iktigi icin toplumsal ¢evreye iliskin bir kavramdir,

Calisana birden fazla rol atfedilmis olabilir.

Orgiitteki rol, yapis1 bakimindan orgiitte bulunan tiim elemanlarin beklentileri
dahilinde karmagik bir dokuya sahiptir.

Calisana gore rol ne kadar cazip gelirse oynanma istegi ve olasiligi da bir o kadar
artmaktadir.

Calisanin orgiitsel anlamda ve toplumsal anlamdaki konumu ile kendisinden beklenen
rol arasinda oldukga iliski vardir.

Bir ¢alisandan beklenilen rol i¢in beklentilerin yiiksek olmasi veya baskilar ne kadar
¢ok olursa olsun hatta karakter yapisina ya da kisilik 6zelliklerine zit gelse de ¢alisan
tarafindan yine de oynanabilir.

Roliin beklentiler a¢isindan oynanma ihtimali rol belirsizligi ile ters orantilidir, yani
ne kadar belirli ve hakkinda fazlasiyla bilgi olursa oynanma ihtimali de o kadar artar.
Calisanin  gereksinimlerini karsilamasi ve roliinli oynamasi birbirine bagh
kavramlardir.

Rol, calisan tizerinde toplumsal ve orgiitsel anlamdaki tutumu giiglendirmektedir.
Calisanin roliiniin niteligi ve sayisiyla, yetki alanlar1 arasinda bir iligski bulunmaktadir.
Calisan bagkalar1 tarafindan acik¢a belirtilmeyen sekillerde veya kendinden
beklenmeyen bazi 6riintiilii olan rolleri de oynayabilmektedir.

Oynandigi takdirde rol, davranisa doniisiir,

Gorev davranist ile iligkili olarak rol davranisina dayanan bazi kisilik 6zellikleri kisiyi
fazlastyla tanitir ve hatta anlatir.

Bir galisan, orgiit icerisinde farkli gorevler iistlendigi oranda kendisinden beklenen

roller de dogru orantil1 olarak gesitlenir ve de agirlasir.
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2.1.1. Rol Gonderici ve Rol Takim

Rol siirecinde, rol verilecek olan kisiye roliinii tanimlayan kisi veya kisiler olarak
tanimlanmaktadir. Genel olarak rol génderici; orgiite katilmasindan Once kisiyi ige alan orgiit
iiyesi iken, orgiite katilmasinin ardindan kisiyi calistiran yoneticisidir. Orgiitteki is arkadaslart
ve farkli yoneticiler ise diger rol gondericiler olarak tanimlanmaktadir (Champoux, 2010).
Literatiirde ilk olarak Merton (1957), bir pozisyonun veya statiiniin bir tane degil birden ¢ok
rolii de beraberinde getirebildigi diisiincesine deginmektedir. Bu kapsamda her roliin bir rol
takimi, diger bir ifade ile farkli rol gondericileri bulunmaktadir (Aktaran: Arslan, 2016:14).
Rol, bir ¢alisgandan orglitteki mevcut konumuna iligskin, digerlerinin bekledikleri, istedikleri
eylem ve islemlerdir. Kisinin kendine atfedilen bir rolii sergilemesini bekleyen ¢evreler ise rol
takimi olarak tanimlanmaktadir (Basim ve digerleri, 2010).
Bir ¢alisanin rol takiminda asagidaki 6zellikler bulunmaktadir (Kiling, 1988:105):

e Rol takimmin tyeleri genellikle orgiit icinden olabilecegi gibi orgiit disindan da
olabilmektedir.

e Calisanin bir iiyesi oldugu kiimenin lideri, rol takiminin dogal bir {iyesi olarak kabul
edilmektedir.

e (Calisana rol yaptirma bakimindan kiimelerin etkileri, sirasi ile birincil, ikincil ve
ticiinciil kiimelerden hangisi olduguna gore degisiklikler gostermektedir.

e Rol takimina dahil olmayan ancak ¢aliganin iistii de olabilmektedir.

e Rol takiminin iiyeleri arasinda birbirlerini tanimayan veya anlagmazliklar yasayabilen,
birbirlerinden haz etmeyen kisiler de olabilmektedir.

e Rol takimi {iyeleri arasinda yarar takas1 durumu arttiginda, rol takimindaki {iyenin
caligan iizerindeki etkisi de artabilmektedir.

e Calisan tarafindan roliin oynanmasi durumuna gore; iyi karsilanmasi ve
odiillendirilmesi veya kotii karsilanip cezalandirilmasi hakkinda rol takimi iiyeleri bu
durumu ¢alisana duyumsatmaktadir.

e (Calisanin rol takimi igerisinde etkin bir iiye olabilmek i¢in; onunla yakin iligkiler
kurmak, yiiz yilize iletisimde bulunmak ve uzun siireli birlikte olmanin etkileri
olabilmektedir.

e Rol takimi, c¢alisganin hem rol davraniglarimi hem de gorev davraniglarini
etkilemektedir.

e Rol takimi tarafindan ¢alisana atfedilen rol is ile alakas1 aranmaksizin 6rgiit icerisinde
gerceklesmesinden miitevellit orgiitsel davranis olarak goriilmektedir.

e Rol takiminin iyeleri tarafindan galisana roliinii oynamasi i¢in baski uygulama

durumlar1 s6z konusu olabilmektedir (Aktaran: Bagaran, 2008).
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2.1.2. Beklentiler ve Rol Diizlemi

Kisinin iggal ettigi pozisyon veya bu kisinin rolil ile iliskisi bulunan diger kisiler
tarafindan ilgili role atanan belirli bir konudaki davranigsal gereklilik toplami beklentiler
olarak tamimlanmaktadir. Ornek verecek olursak; rol sahibi olan kisinin verimlilik oranindan,
performansindan, lirettigi iiriinlerin kalitesine ve hatta kilik kiyafetine kadar birgok farkli
cesitte olabilmektedir (Kiling, 1991:23).

Rol diizlemi ise; rol kiimesi olarak da adlandirilmakta ve bir kisinin isleriyle alakali
rollerin toplami olarak tanimlanabilmektedir. Bir sosyal statiiye sahip olan kiginin, bir rolii ile

iliskisi bulunan diger kisileri ifade etmektedir (Kiling, 1991:24).

2.1.3. Odak Rol Yiikiimliisii (Rol Yiiklenici)

Roliinii oynamasi i¢in davranis talebini rol gonderici veya gondericilerinden alan ve
aldig1 bu davranis talebini yerine getiren veya karsisinda direnen kisidir. Bu durumdaki olumlu
veya olumsuz tepkiler ise geri besleme olarak tanimlanmakta ve nitelik bakimindan duygusal
(mutluluk, iizlintli) ya da zihinsel (olay1 goziinde canlandirma) agidan gergeklesebilmektedir
(Champoux, 2010). Ornegin; ¢aliganlar, ebeveynler gibi birgok statiiye sahip olanlarm yerine
getirmek durumunda olduklar rollerinden dolayi rol yiiklenici, odak rol yiikiimliisii veya rol

sorumlusu kisi olarak adlandirilmaktadir.

2.1.4. Roliin Algilanmasi

Calisan, rol gondericinin kendisine gondermis oldugu rolii algiladigi gibi
oynamaktadir. Bu nedenle roliin génderilmesi, ¢alisan tarafindan roliin oynanabilmesi i¢in tek
basina yeterli degildir. Calisanin kendisine gonderilen rolii algilamasi en 6nemli faktérlerden
biridir. Roliin, istenilen nitelik ve nicelikte oynanmasi i¢in her agidan (6zellikleri, yogunlugu,
sekli vb.) algilanmasi sarttir. Bu sartin gerceklestirilmedigi durumda calisan, rol oynama
konusunda ne yapacagii anlayamadigindan dolay1 yiiksek ihtimalle basarisiz olur. Ciinkii
caligan algilayabildigi Olciide roliinii oynar. Calisana gonderilen bir roliin algilanma giicliniin
belirlenmesi icin rol gonderici ve ¢alisanin konumlari ile alakal {i¢ etken bulunmaktadir. Bu
etkenler sunlardir (Basaran, 2008:264);

e (Calisanin kendi toplumsal ve orgiitsel konumunu algilama diizeyi: Calisanlar,
kendisine gonderilen rol ile kendi konumlarimi Kkarsilastirmakla beraber roli
algilamaya c¢alismaktadirlar. Roli algilamasi biiyiik Ol¢iide kendi Orgiitsel ve
toplumsal anlamdaki konumunu anlamasiyla ilgilidir. Roliinii tam olarak
algilayamayan bir ¢aligsan o rolii oynayamaz. Bu nedenle kendi konumunu algilamasi
oldukga 6nemli bir husustur.

e (alisanin, kendisine rol gonderenin toplumsal veya orgiitsel konumunu algilama

diizeyi: Toplumsal veya orgiitsel anlamda konumu yiiksek olan bir rol gondericinin
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calisgan Uzerindeki etkisi de yiiksek olmaktadir. Bu baglamda ¢alisanin rol
gondericinin konumunu bilmesi, roliinii oynamasi agisindan 6nem arz etmektedir. Zira
rol takimi {iyeleri tarafindan gonderilen roller konum bakimindan olan etkiye gore
dogru oranli beklenildigi gibi oynanmaktadir. Konum {istiinliigii sadece orgiitsel
makamdan kaynaklanmayabilir ve c¢alisan goziinde statiisiinden bagimsiz olarak
alcalip ylikselebilir. Her iistiin ast1 {izerinde gorev yaptirma anlaminda bir etkisi
oldugu gibi, her rol gondericinin de rol yiikiimliisii(¢alisan) iizerinde bir etki alani
bulunmaktadir.

Rol gondericinin ¢alisanin  konumunu algilama diizeyinin, c¢alisan tarafindan
algilanma diizeyi: Roliin algilanmasi bakimindan en onemlisi bu madde olarak
goriilmektedir. Rol yiiklenici, rol gondericinin goziinde kendinin yiiksek bir konumu
oldugunu diisiiniiyor ise bu konumunu korumak i¢in gonderilen rolii daha fazla
algilama ve dolayisiyla daha iyi oynama egiliminde olacaktir. Bu baglamda rol
gonderici, roliin daha iyi algilanip oynanmasi igin rol yiikleniciye bu hissiyati
yasatmak istemektedir. Rol yiikleniciyi daha fazla motive edici hareketlerde bulunarak
rolii algilamasini ve oynamasini saglayabilir.

Roliin gonderilmesi siirecinde algilanmast ve c¢alisanda ¢atigma durumu

yaratmamasi, ¢aliganin o rolii {istlenip benimsemesinin en 6nemli 6n kosullarindandir. Calisan

tarafindan roliin iistelenmesi i¢in, rol yiiklenici ¢alisanin kisilik yapisina, yeterliliklerine ve

ilgi alanlarina uygun olmasi gerekmektedir. Bunun yani sira ¢aligan tarafindan rol géndericinin

etkilerinin benimsenmesi, aralarinda olusacak rol oynamak i¢in gerekli olan ortamin ve

iletisimin olusmasinin da 6n kosul olarak goriilmesi miimkiindiir. Calisanla rol gonderici

arasinda olusan iletisimin ve etkilesimin siireci, rol gonderici tarafindan gerceklesen rolii

gonderme Ozelligidir. Bu etkilesim ve iletisim siirecinin boyutlar1 asagidaki maddelerden

olusmaktadir (Basaran, 2008:264);

Imler: Calisanin roliinii oynamasmm destekleyici nitelikte olan ve roliiniin sapmasini
engelleyici birtakim ipuglaridir.

Yeginlik: Calisanin kendine atfedilen roliinii oynamasi i¢in yapilmakta olan etkinin
gliciinii belirten sezdirmeler olarak tanimlanmaktadir.

Yogunluk: Caligsana roliinii oynama agamasinda taninan, beklentilere uyma veya diger
alternatifleri segme 6zgiirliigliniin derecesi veya sinirina iliskin belirlemelerdir.
Ozellik: Calisan tarafindan oynanmasi beklenmekte olan roliin; kisiye dzel olmas,

ayrintilar1 ve degisikliklerine dair ipuglari olarak tanimlanmaktadir.

2.1.5. Rol Davramsi

Rol davranis1 statiiye bagli olarak rol yiiklenicinin beklentileri uygulama

asamasindaki davranisi, halidir. Yani rol davranisi, bireylerin gosterdigi bu davranis sekli, yani
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statiilerin uygulamadaki hali olarak tanimlanmaktadir (Naylor ve digerleri, 1980:127). Rol
davranmiginin iki amaci vardir; Orgiit agisindan, drgiitsel amaglar1 basarmaya yénelik olmasi ve
bireysel anlamda kigisel tatminin saglanmasi amacinda olmasidir (Basim ve digerleri, 2010).
Bir orgiitte igse baglayacagini 6grenen her kisi, ilgili orgiit i¢erisinde nasil bir rolii
olacag1 konusunda bazi goriisler gelistirir. Kisiye ise girerken rolii anlatilsa da orgiite dahil
olmasindan itibaren ilk izlenimleri hakkinda veya ilk izlenimlerini degistirme anlaminda rol

davranisina dair bir 6z kavram olusturur (Can ve digerleri, 1978).

2.1.6. Rol Siireci

Basaran’a (2008) gore rol, bir ¢alisandan baskalarinin bekledigi, calisandan
gerceklestirmesini istedigi islemler ve eylemler biitiiniidiir. Rol i¢in yapilacak olan eylemler
veya islemlerin hepsinin ¢alisanin gorevi ile alakali olmamasi miimkiindiir. Rol bekleyiciler
sadece yoneticiler degil, baskalar1 da olabilmektedir. Gorevlerin yerine getirilmesi igin
beklenilen rol davraniglarinin hepsi, 6ziinde 6rgiit amaglarini gergeklestirmek i¢indir (Bagaran,
2008:248).

Rol siireci; rol davranislarinin kisiye gonderilmesiyle baslayip algilandiktan sonra
kabul edilmesi ve uygun davraniglarin gosterilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir.
Olusturulan, kabul edilen ve sonrasinda ise oynanmakta olan bu rol, siire¢ igerisinde yer alan
cevrelerin beklentisi dogrultusunda sekillenebilmektedir.

Tablo 6’da goriildiigii ilizere rol siireci, rol gonderici veya rol gondericilerin (rol
takimi), odak rol yiikiimliisiiniin davraniglari iizerinde etki yaratmaya yonelik ¢abalari ve
karsiliginda ise odak rol yiikiimliisiiniin (rol yiiklenicisinin), rol gondericilerin beklentilerini

karsilamasina iligkin tepkilerinden olugmaktadir (Kiling, 1988:107).

Rol Gondericiler Odak Rol Yiikiimliisii
Bekleyisler Gonl;izfllen Alinan Rol Rol Davranisi
—
Odak Rol N
Y iikiimlisiiniin Asil ve Ilgili Rol ve Beklenen
- Uyumluluk veya
Davranis Rol R Daranis Diren
Algilamalari ve Beklentileri Algilamalari ¢
Degerlendirmeleri
i !
— Geri Besleme

Tablo 6- Rol Olay: Siireci (Champoux, 2010:129)
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Rol siireci siirekli olarak geri beslemeler ve beklentiler ile devam etmektedir. Ancak,
beklenen davranis ile gergeklesen davranigin uyumu, beklenen davranisin gergeklesip
gerceklesmemesi ya da rol sahibinin igine son verilmesi ile rol siireci de son bulur (Giileg,

2013).

2.1.7. Rol Cesitleri

Rol, sosyal rol ve kisisel rol olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Sosyal rol, kisiden
bagimsiz olarak bir pozisyonun gerekliligi veya gorevi nedeniyle beklenilen davranistir.
Kisisel rol ise belli bir pozisyondaki kisiden dogrudan beklenen gorev ve davranislari ifade
etmektedir.

Rolleri; formal (bigimsel) ve informal (bi¢imsel olmayan) seklinde de siniflandirmak
miimkiindiir. Bi¢cimsel roller, gérev belirlenmesi ve is tanimi gibi kavramlar ile alakali olmakla
beraber herhangi bir calisandan bagimsiz olarak agik bir sekilde kararlastirilabilir. Bigimsel
olmayan roller, kisilerin bigimsel olan rol konumlari ile belirlenemeyen veya diisiiniilmemis
olan davranis ve eylemlerdir (Narin, 2010:7).

Rol gesitleri olarak bir diger ayrim ise toplumsal roller ve mesleki roller olarak
siiflandirilmistir. Toplumsal rollere; amcalik, teyzelik, arkadaslik, komsuluk, evlatlik 6rnek
olarak gosterilebilir. Mesleki rollere ise askerlik, mali miisavirlik, bankacilik, avukatlik 6rnek
gosterilebilir (Dogan, 2000).

Hissedar Bankaci

Kuzen Gitarist
Sporcu
Vatandas Dost
Refakatgi
Evlat
Kardes Turist
Anne
) Roliin bityiikliigii < Role Uzaklk

Sekil 1- Rol ¢esitleri (Tekarslan ve digerleri, 2000:42)

Bireylerin sahip olduklari1 roller, bu rollerin biiyiikligii ve bireyin rollere olan
uzakliklarini Sekil 1°de Tekarslan acik bir sekilde 6rneklerle belirtmis ve bireylerin es zamanli
olarak birden fazla rolii olabilecegi hususuna da vurgu yapmaistir. Degisen olgular olarak roliin
biiyiikliigii ve role kars1 bireyin uzaklig1 da sekil 1 iizerinde gosterilmektedir. Orneklendirme

ile kisilerin merkezi konumda olduklari ve rollerine olan uzakliklarini gozlerinde
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canlandirmalarini saglamistir. Es zamanli birden fazla roliin oynanabilecegi de agikca belli
edilmistir. Rollere olan uzakliklar ve rollerin biiyiikliigii; bulunulan ortam, igerisinde olunan
durum ve duygular gibi bir¢ok etken vesilesiyle degisebilmektedir.

Bu baglamda rolleri; M. Banton’a (1968) gore, bagimsiz roller, esas roller ve genel
roller olarak g¢esitlerine ayirmak miimkiin goériinmektedir:

e Bagimsiz Roller: Bu rol ¢esidinde etkiler bireysel olmakla beraber nitelik bakimindan
genel rollerden bagimsiz olmasi ayirt edici 6zelligi olarak kabul edilmektedir. Ornek
verecek olursak; balik tutmak veya herhangi bir alanda yiiksek lisans yapmak istege
bagli bir durumdur. Bu durumda kiside evli veya bekar olmasi gibi sartlar aranmaz.
Ancak kiginin bu istege baglh konulardan birini gergeklestirmek istedigi takdirde, kisi
ilgili diizlem igerisinde dahil olacak, o diizlemdeki statiiniin gerekliliklerini yerine
getirecek ardindan ise rol davranigimi gergeklestirme girisiminde bulunacaktir
(Erdogan, 2007).

e Esas Roller: Kisilerin; cinsiyetlerinin veya yaglarinin gerektirdigi, zorunlu olarak
gergeklestirdikleri rollerdir. Ornek verecek olursak; babalik, esas(temel) rol dzelligi
tasimaktadir (Erdogan, 2007).

e Genel Roller: Smirlarinin davranmig diizlemlerine gore degiskenlik gdsterdigi,
toplumca kabul goren ve sonuglar1 bakimindan da ¢ogu zaman toplumu veya belirli
bir grubu etkileyen rollerdir. Bu rol ¢esidinin kaynagi toplumca belirlenmis orf ve
adetler ile hukuki anlamda sinirlandirilmakla beraber toplum beklentilerine uygun
hareket etme amaci ve bu amacin geregi olan ¢abalarina gére davranma esasini temel
almistir. Ornek verecek olursak; Ogretmenlik ve hemsirelik gibi mesleki roller de bu

gruba dahildir (Eroglu, 2006).

2.2. STRES VE STRES KAYNAKLARI

Antik Cin donemindeki kaynaklarda stresin tanimi su sekilde yapmustir; stres
kelimesi tehlike ve firsat sozciiklerinin olusturdugu sembollerin ortak noktasidir. Yani buradan
anlasilacag: iizere stres bu iki kavramin karigimidir. Kdken olarak Latince bir sozciiktiir.
Kisacasi streste hem asilmasi gereken engeller hem de bu engeller asildiginda elde edilecek
yeni firsatlar ve kazanglar vardir. Gerek bireyler gerekse isletmeler; calisma hayatinin
Oziindeki stres unsurunun bilingli ve amagh bir sekilde planlayarak asabilirlerse imkan ve
kazang elde etmeleri de miimkiin olur (Gokdeniz, 2005:174). Stres terimini tam olarak
anlamak i¢in, stres kavraminin evrimini gézden gegirmek gerekmektedir. 20. yiizyilda, stres
kavrami biyolojik bilimler alanina girmis ve 1915 yilinda Walter Cannon stres tepkisini
"kavga veya ugus tepkisi" olarak tanimladig1 fizyolojik arastirmalar yapmistir.1936 yilinda ise
Kanadali bir endokrinolog olan Hans Selye tarafindan; biyolojik stres, viicuttaki spesifik

olmayan degisikliklerin bir toplami1 olarak tanimlamistir (Basal, 2007:23). Baska bir ifade ile
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stres; bireyin ¢evresinde yahut kendisinde birtakim pozitif veya negatif yonde degisiklikler
gercgeklestiginde bireyin gergeklesen bu degisiklikleri algilamasi sonucunda verdigi psikolojik
ve fizyolojik tepkilerdir (Dokmen, 2008:32).

Stres viicudun fiziksel, zihinsel ve duygusal durumlara kars1 gostermis oldugu tepki
olarak da tanimlanabilir. Stres yasamin normal bir par¢asidir ve ¢evrenizden, bedeninizden ve
diisiincelerinizden dolay1 stres durumu yasanabilmektedir (Tutar, 2003:71). Insanlar
gereksinimlerini kargilayabilmek i¢in siirekli olarak ¢evreleriyle iliskiler kurmakta ve bu siireg
igerisinde stres olgusunun ortaya ¢ikmasi fazlasiyla olagan bir durum olmaktadir. Kisilere stres
durumu yasatan, ¢evresindeki etkenlere ve kisi ya da kisgilere stresér denilmektedir (Daniels
ve digerleri, 1999:29). Cagin hastalig1 olan stres, is ve 6zel yasamlarinin da bir pargasidir.
Kisinin ig veya 0zel yasaminda hissetmis oldugu gerginlik, yorgunluk ve sikintilar stres
kavramini ortaya ¢ikararak bireyin sahip oldugu rollerin gerekliliklerini yerine getirmesini
zorlagtirmaktadir. Rol stres kaynaklar1 Nayar (2005)’a gore asagida yer alan Tablo 7’de
belirtildigi gibi 6rneklendirilmistir (Nayar, 2005):

Kisisel; Organik ve Kisilikle ilgili;
Ekonomik sorunlar Kisilik tipi ile,
Hastalik ile ilgili, Fiziksel uyum ve direng derecesi ile,
Emeklilikle alakali, Bireyler aras1 giiven ile,
Ailevi iligkiler, Duygusal anlamda olgunluk ile,
Evlilik ile alakali, Beslenme sekli ile,
Is degistirme veya yeni bir is ile ilgili, Kontrol odagi ile,

Sosyal; Genetik ile (alerjik durumlar vb.),
Enflasyon durumu ile, Mesleki;
Yoksulluk veya kitlik durumu ile, Isletmenin devri veya birlesimi ile,

Aymrncﬂlk, gerginlik ve grupsal catigmalar Rekabet nedeni ile,

ile,

Grupsal anlamdaki baska ile, Yeni bir teknolojiye gegis ile,

Issizligin artmasi nedeni ile, Cevresel;
Rol ile ilgili; Yirtime yolu eksikligi,

Rol belirsizligi, Girilti kirliligiyle,

Rol catismasi Niifusun asir1 yogun olmasi,

Asiri rol yiikil Hava kirliligi nedenli,

Tablo 7- Stres Kaynagi Onekleri (Nayar, 2005:38-41)

Strese neden olan faktorler stres kaynagi olarak tanimlanmakta ve genis anlamda
Tablo 7°deki gibi drneklendirilebilmektedir. Buna gore; kisisel, sosyal, rol ile ilgili, ¢evresel,
mesleki ve organik-kisilikle ilgili olmak {iizere 6 grupla smiflandirmak miimkiin

goriilmektedir. Ancak literatiir arasgtirmasi neticesinde temel stres kaynaklari; genel yapisi
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itibariyle, kisisel stres kaynaklari, orgiitsel stres kaynaklar1 ve gevresel stres kaynaklari ¢atisi
altinda toplanmaktadir. Kisisel stres kaynaklar kisiyi bireysel anlamda etkilerken orgiitsel
stres kaynaklar is ile ilgili olarak orgiit kaynakli kisiyi etkilemektedir. Bunlarla beraber
cevresel kaynaklar ise daha kapsamli ve is-sosyal ¢evreden daha fazlasi da olabilmektedir. Bu
baglamda stres kaynaklari temel siniflandirma ile asagidaki basliklar ile detaylandiriimistir.

Kisisel stres kaynaklarinda bireyler, kisisel hayatlarinda yasamis olduklar1 zorluklari
ve sikintilar1 i hayatlarina da yansimaktadir. Bu sorunlar ailesel, saglik ile ilgili, kiiltiirel,
maddi ve benzeri sorunlar olabilmektedir. Bu tiir durumlarda karsilagilmakta olan problemler
genellikle kisilerin kendi baslarina kolayca unutabilecegi veya atlatabilecegi tiirden olmaz ve
kisilerin zihnini siirekli olarak mesgul eder. Bu durumlardan dogan stres, kisinin isine
odaklanmasini ve diger bireylerle olan is iligkilerini olumsuz anlamda etkilemektedir (Snigdha
ve digerleri, 2012:341-353).

Cevresel stres kaynaklarinda ise; teknolojik ve ekonomik gelismelerin yon vermekte
oldugu 21.yiizyilda; iilkeler, siyasi ve ekonomik anlamda fazlasiyla sorunlar yagamaktadir. Bu
sorunlar geneli etkiledigi i¢in makro c¢apta sorunlar olarak nitelendirilebilir. Giiniimiizde
iilkelerde yasanilan genel ekonomik sorunlar ve beraberindeki siirekli teknolojik gelismeler
dogrudan kamu ve 0Ozel sektdre yansimakta, dolayisiyla bireylerde bir stres durumu
olusturmaktadir (Akdemir, 2010:128). Ekonomik sorunlardan dogan yasam ve yine teknolojik
gelismelere bagl makinelesmeden dogan is kaybetme kaygilari kisiler tizerinde strese neden
olmakta ve ig-yasam dengelerini bozmaktadir (Morasky, 1982:281-290).

Orgiitsel stres kaynaklarinda ise; ¢alisma kosullarmin kisilerin beklentilerini
kargilamamasi, calisanlar iizerinde strese neden olmaktadir. Kisilerin is yerlerinden
beklentileri ikiye ayrilabilir (Friesen ve digerleri, 1985:13-34). Bu beklentiler fiziksel ve
yonetsel kaynaklardir. Fiziksel kaynaklar; ¢caligma ortaminin yapilan is i¢in uygunlugu, is arag
gereglerinin yeterliligi veya is giivenliginin saglanmamasi seklinde iken; yonetsel kaynaklar,
yonetimsel kararlara katilamama, asir1 is yiikii, rol belirsizligi veya sosyal destek eksikligi
seklindedir (Sahin, 2005:54-56).

J. Marshall ve C. L. Cooper 1979 yilinda gergeklestirdikleri ¢aligmada orgiitsel stres
kaynaklarini agagidaki bes baslik altinda toplamislardir (Marshall ve digerleri, 1979);

e Orgiitsel yap: ve iklim: karar verme siireclerine katilimin olmamasi ya da az katilim,
kot iletisim hali, orgiite karst aidiyet hissetmeme durumu ve davraniglardaki bazi
kisitlama durumlari. Ornegin: ¢alisan iizerinde baski olmasu, siirekli gdzetim hali vb.

e Orgiitteki rol: rol belirsizligi, rol ¢atismas1 ve bireylere ya da gruplara kars: yerine
getirilmesi gereken sorumluluklar,

o Isteki iligkiler: yetki devri yapilmasi durumundaki bazi zorluklar, zayif veya

olumsuzluklar olan i iliskileri,
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e s Niteligine Dair: isin ¢cok veya az yogun olmasi, olumsuz fiziksel kosullar, fiziksel
birtakim tehlikeler ve zaman konusunda bask1 durumu

e Kariyer gelisimi: terfi, glivenlik eksikligi ve bastirilmis hirs,

Bu bagliklar dogrultusunda oOrgiitsel stres kavramimin birden ¢ok kaynaktan
etkilenebilir yapida olan ve ayn1 zamanda rol stresini de i¢eren bir kavram oldugu sdylenebilir.

Rol stres kaynaklar ile ilgili yerli ve yabanci kaynaklar tarandiginda psikolojik
anlamda rol stresinin kisisel stres kaynaklari baglig1 altinda ele alindig1 goriilmektedir. Ancak
bu aragtirmada isletme tarafindan rol stresine orgiitsel bakis agisiyla yaklasildigi i¢in; orgiitsel
stres kaynaklar1 bagligi altinda, orgiitsel agidan ele alinmasi daha uygun goriilmektedir. Diger
bir deyisle bu arastirmada; is yasami1 hakkindaki stres kaynaklarindan olan rol stres kaynaklari
konusunda ¢aligildig1 igin stres ile ilgili literatiir incelemesi sonucunda Grgiitsel stres bagligi

altinda incelenmesi gerektigi kanisina varilmistir.

2.3. ROL STRES KAYNAKLARI

Rol, kisinin sahip oldugu statiiden veya bulundugu pozisyondan isteyerek yahut
istemsizce elde ettigi hak ve sorumluluklari davranis haline getirmesidir. Rol stresi, kisinin
bulundugu rol ile ilgili kendisinden beklenenlerinin neler oldugunun agik olmadigi rol
belirsizligi durumu ve oOrgiit igerisinde kisiden beklenen roller ile kendi algiladiklarinin
uyumsuzlugunda ortaya c¢ikan rol ¢atigmasi durumlarindan ortaya ¢ikan strestir (Tutar,
2000:232). Stres birbirinden farkli nedenler ile ortaya ¢ikmaktadir. Rol stresi ise kisinin kendi
ile alakali olan bireysel stres kaynaklarindan; bireyin kisiligi, rol belirsizligi ve rol
catismasindan meydana gelmektedir. Rol stres kaynaklari literatiirde genellikle rol ¢atigmasi
ve rol belirsizligi olmak tizere iki baslik altinda ele alinmaktadir (Bork ve digerleri, 2015:253).

Guniimiizdeki yogun rekabet¢i kosullarda hayatta olan orgiitler yasam miicadelesi
vermekte ve siirekli olarak yenilikleri takip edip, bu yenilikleri 6rgiitlerine benimsetme gabasi
icerisindelerdir. Orgiitsel anlamdaki bu degisim esnek ¢alisma saatleri, diizeni, otonom
caligma kosullar1 ve ¢alisanlarin gelistirilmesi gibi kavramlardir. Ancak bu durum beraberinde
bircok sorunu da getirmektedir. Yapilan igler i¢in olan gerekli rol igerikleri ve 6zellikler sabit
olmadigi i¢in rol stresi seviyesinde bir artig gozlemlenmektedir (Cooper, 2004). Dolayisi ile
bu durumda c¢alisanin is tatminini, orgiite bagliligi ve performanst olumsuz yoOnde
etkilenmektedir (Jacksson ve digerleri, 1985)

Robert L. Kahn ve arkadaslar1 (1964) rol stresi hakkinda, ¢atisan veya uyusmayan
beklentiler hakkinda ve belirsiz olan isteklerden kaynaklanan bir kavram oldugunu 6ne siiren
bir model gelistirmistir. Bu modele gore beklentilerdeki uyumsuzluk rol ¢atismasina; belirsiz
olan veya net olmayan beklentilerse rol belirsizligine sebep olmaktadir. R. Kahn ve arkadaglari

tarafindan yapilan ¢aligmada (1964) rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin kisilerin igleri ile uyum
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saglamalar1 hususunda bazi problemler yasattig1 i¢in is tatminini olumsuz etkiledigi sonucuna
varmiglardir (Kahn ve digerleri, 1964).

1970 yilinda John R. Rizzo, Robert J. House ve S. I. Lirtzman tarafindan “Karmagik
Orgiitlerde Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi” adl1 arastirma yapilmis ve R. Kahn’in bulgulari
ile benzer olarak hem rol ¢atismasinin, hem de rol belirsizliginin strese, rol baskisindan dolay1
gerginlige ve diisiik is tatminine neden olmasi durumunu gelistirdikleri “Rol Catigmasi
Olgegi” ve “Rol Belirsizligi Olgegi” (1970) ile de onaylamuslardir (Rizzo ve digerleri, 1970).

Udio Pareek 1983 yilinda Londra’da yapmis oldugu “The 1983 Annual for
Facilitators, Trainers and Consultants” adl1 arastirmasinda “Orgiitsel Rol Stresi (ORS)” adinda
toplam 50 ifadeden olusan bir dlgek gelistirmistir. Orgiitsel rol stresini dlgmek igin derlenen
50 ifadeyi ise 10 alt boyutta degerlendirmistir. Bu alt boyutlar (Aktaran: Sinha ve digerleri,
2018:44):

Bireye rolii ile ilgili her seyi yapmasi i¢in birden fazla

W Rol ¥ sorumluluk vyiiklenmesi ve beklentilerin de yiiksek
(Role Overload) .

tutulmasi halinde ortaya ¢ikar.
Kaynak Yetersizligi Bireyin roliinii yerine getirmesi icin gerekli tesis ve
(Resource Inadequacy) kaynaklarin eksikligi durumudur.
Birey-Rol Mesafesi Bireyin oynamast gerektigi rolii ile kisiliginin
(Self-Role Distance) uyumsuzlugu durumunda gergeklesir.
Bireysel Yetersizlik Roliin yerine getirilmesi igin bireyin gerekli becerilere
(Personal Inadequacy) sahip olamamasi durumunda ortaya cikar.

Bireyin sosyal yasami ve kendine denk gordiigii kisilerdeki
rollere gore kendisine atfedilen rolii arasindaki farklilik
sonucu meydana gelir. Kisacasi rol gondericilerin ve rol
yliklenicinin beklentilerinin ¢atigsmasi durumudur.

Rol Beklentileriyle ilgili
Catisma
(Role Expectation Conflict)

Rol Belirsizligi Bireyin roliinii yerine getirmesi i¢in gereken bilgiye
(Role Ambiguity) yeterince sahip olamamasi durumudur.

Bireyden farkli bir rol beklenildigi durumlarda ortaya ¢ikar.
Rol Durgunlugu Yeni roliine uyum sorunu yasayan birey, kendini
(Role Stagnation) gelistiremez, bunu bir eksiklik olarak goriir ve gizleyerek

eski roliine devam eder.

Bireyin kendi rolii ile ilgili olan bazi iglevleri bir bagkasina

Rol Erozyonu devrettiginde veya bagkasi gergeklestirdiginde ortaya ¢ikan

(Role Erosion) durumdur.
Is birligi anlamindaki yetersizlik bu durumun ana sebebi
Rol izolasyonu olarak goriilmektedir. Bireyin kendi oOrgiitiindeki farkh
(Role Isolation) roller ile veya farkli bir orgiitle olan etkilesiminde yahut
iletisiminde eksiklik olustugunda meydana gelmektedir.
Bireyin birbirinden farkli roller oynamaya caligmasi ile
Roller Aras1 Mesafe ortaya ¢ikan durumdur. Bu durum; orgiitsel anlamdaki rolii
(Inter Role Distance) yonetici olan ve orgiitsel anlamda olmayan rolii ise annelik

olan iki rol aras1 dengenin saglanamamasi ile olusur.

Tablo 8- Orgiitsel Rol Stresi (ORS) Alt Boyutlari (Aktaran: Sinha ve digerleri, 2018:44)
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Kahn ve digerleri (1964), bir orgiitte stresin en énemli kaynaklarinin rol ¢atigmasi
ve rol belirsizligi oldugunu belirmistir. Buna gore rol gatismasinin, kisiler arasinda yasanan
tartismalarin da biiyiik nedeniyle beraber, orgiite duyulan giiven seviyesini diisiirdiiglinii ve is
doyumu oranini azalttigini tespit etmislerdir. Bunun sonucu olarak ¢aliganin roliine dair stres
yasayacagini belirtmislerdir (Aktaran: Fisher, 1996: 19).

Kahn ve Quinn (1970), rol stresinin dogasi iizerine yaptiklari ¢aligmada rol stresini;
e Rol belirsizligi ve rol ¢atismasini igeren stres,
e Asint rol yiikii, sorumluluk-otorite uyumsuzlugu gibi yetenek farkliliklarindan
kaynaklanan stres ve
e Rol ve kisilik olmak iizere ii¢ baslik altinda toplamislardir.

Roliiyle ilgili ac¢ik bir bilgiye sahip olmayan ve roller arasi karmasa yasayan bir
calisan, stresle birlikte tatminsiz olmaktadir (Schaubroeck ve digerleri, 1989:35-58). Bu
baglamda strese daha ¢ok etkisi oldugu diisiiniilen literatiir ile de desteklendigi diisiiniilen rol
belirsizligi ve rol ¢atismasi kavramlari iizerinden rol stres kaynaklar1 agiklanacak, tanimlar ile

de detaylandirilacaktir.

2.3.1. Rol Belirsizligi

Rizzo ve digerlerine (1970) gore; rol belirsizligi, ¢alisanin isiyle ilgili kendisinden
beklenenlerin ne oldugunun agik olmamasi durumu olarak tanimlanmaktadir (Rizzo ve
digerleri, 1970). Bir farkli tanimla rol belirsizligi; bireyin kendisine atfedilen rolii uygun olarak
yerine getirmesi i¢in gerekli olan bilgilerden yoksun olmasi ve kendinden beklenmekte olan
rol davraniglari hakkinda agik bir anlayisa sahip olmayisi anlaminda ortaya ¢ikan durum olarak
ifade edilmektedir (Walker ve digerleri, 1975:33). Katz ve Kahn (1978: 206)’a gore ise dzet
olarak rol belirsizligi, bir statiiniin veya pozisyonun gerekliligi olan rol davraniglar1 hakkinda
kisinin yasamis oldugu belirsizliktir (Aktaran: Arslan, 2016:10). Farkli bir ifade ile rol
belirsizligi, roliin oynanmasi sirasinda meydana gelen bilgi eksikliginden dolay1 ortaya ¢ikar
ve bu durumdan dolay1 rol davranisi anlagilamaz. Kisi, rol belirsizligini yasamamak i¢in yani
roliinli gereklilikleriyle yerine getirebilmek i¢in rol takiminin kisiden beklentilerini, rol
takiminin pozitif veya negatif gordiigii unsurlari, roliin eksik yonlerini, tam yonlerini, roliin
getirilerini ve gdtiiriilerini cok iyi bilmelidir. Aksi takdirde rol belirsizligi yasanmasi muhtemel
bir durum haline gelmektedir. Rol belirsizliginin ortaya ¢ikmamasi i¢in roliin ayn1 zamanda
tek bir kisiye verilmesi yani dikey belirsizlik durumunun ortaya ¢ikmamasi biiylik 6nem
tagimaktadir. Dikey belirsizlik, rol belirsizligine neden olan ve roliin, rol takimi tarafindan
birden fazla kisiye verilmesi durumuna verilen addir. Eger rol, rol takimi tarafindan tek bir
kisiye verilmez ise bu noktada bireyler arasinda rol catismasi baslayacaktir (Basim ve

digerleri, 2010).
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Rol belirsizligi kavrami, temel olarak iki tiirden olugmaktadir. Bunlar goérev
belirsizligi ve sosyal-duygusal belirsizliklerdir. Gorev belirsizligi, kiginin bilgi eksikligi
durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile rol yiiklenici, rol takimini olusturan
kisileri, kendisinden beklenenlerin ne oldugu ve bu beklentilerin kargilanabilmesi agisindan
hangi rol davranislarinin sergilenmesi gerektigi anlaminda belirsizlik durumu yasamaktadir.
Sosyal-duygusal belirsizlik ise rol takimi tarafindan saglanmayan degerlendirme
eksikliklerinden ve yetersiz geribildirimlerden dolay1 ortaya ¢ikmaktadir (Morgan, 1999:281-
290). Sosyal-duygusal belirsizlik durumunda olan kisi, oynamaya g¢alistig1 rol davranislarinin
sonucunu gorememektedir. Bu durumdaki kisinin kendi davranislart ve orgiitteki konumunun,
rol takimi1 veya genel anlamda 6rgiit iizerindeki etkisi belirsiz bir hal almaktadir (King ve King,

1990: 50).

2.3.1.1. Rol Belirsizliginin Nedenleri

Bilginin en biiylik giic olarak kabul edildigi varsayimindan hareketle, bilgi
eksikliginin bir giigsiizlik durumu yaratabilecegini belirtmek miimkiindiir. Bilgi eksikligi
belirsizlige neden olabilmektedir. Bu anlamda, belirsizligin bir gii¢siizliik durumu yasatmasi
da oldukga dogal bir sonug olarak goriilebilmektedir.

Kahn ve digerlerine (1964) gore ise rol belirsizliginin nedenlerini kisaca asagidaki
sekilde siralamak miimkiindiir (Aktaran: Fisher, 1996: 19):

e  Orgiitiin fazlaca biiyiik ve karmasik bir yapida olmasi,

e Hizli olan orgiitsel gelismeler ile birlikte yeniden orgiitlenme,

e (Calisani etkilemekte olan orgiitsel ¢cevrede gerceklesen degisimler,
e Birbirleri ile iligkili olan ¢alisanlarin yer degistirmeleri,

e Yonetimin etkin olan o6rgiitsel bir bilgi akisini saglayamamasi.

Literatiirde karsilagilan diger rol belirsizligi nedenleri ise; ¢alisanlarin isleri ile ilgili
kariyer hedeflerinin olmayisi, orglitsel yap1 icerisinde olan calisanin gdrev taniminin net
olmamasi, ¢alisana gorev taniminin agik olarak belirtilmemesi, ig tanimlariin agik olmamasi,
tamimlanmas1 zor olan bazi gdrevlerin varligi, degisen Orgiit yapisindaki ve iklimindeki
farkliliklar olarak 6rneklendirilmistir (Jex, 1998:129). Tiim bu maddeler dahilinde asil olarak
rol belirsizliginin temel nedenleri “belirsizlik” ve “bilgi eksikligi” kavramlar1 olarak

goriilmektedir (Pearce, 1981:668).

2.3.1.2. Rol Belirsizligini Arttiran Unsurlar
Rol belirsizligini arttiran unsurlar1 kisaca asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir

(Ceylan ve digerleri, 2006:49):

e (alisanin yetkileri anlaminda sinirlarini bilmemesi,
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e Calisanin, igine dair planli, net ve agik hedeflerinin olmamasi,

e (alisanin ulagsmasi gereken standartlar hakkinda yeterince bilgilendirilmemesi,

e (Calisanin, isleri yerine getirirken zamanini en uygun sekilde kullanmamasi,

e Calisanin yaptig1 ise dair sorumluluklarini yeterince bilememesi,

e Kendisinden beklenenin neler oldugunu tam anlamiyla bilememesi,

e  Gorevlerinin neler oldugunu kendisine bildiren agik ve net bir belgenin olmayisi veya
eksik olusudur.

Eger ki bir ¢alisan, karar verme yetkisine sahip degil ya da rol takiminin kendisini
nasil degerlendirilecegini veya beklentileri tam olarak bilmiyor ise rol belirsizligi
yasayabilmektedir. Rol belirsizliginin baslica nedeni olarak; rol sorumlusunun yerine
getirmekte oldugu gorevlere iligkin, kendisinden beklenenin yeteri diizeyde belirgin olmamasi
ve bu durumu davranisa ¢evirmesi i¢in kendisine agik olarak ifade edilmemesi gosterilebilir
(Topuz, 2006). Bu dogrultuda rol yiiklenici olan ¢aliganlar kadar, insan kaynaklarinin ve ilgili
yoneticilerin de iizerine diisen fazlasiyla 6nemli hususlar vardir. Bu dogrultuda ortadaki
belirsizligi kaldirmak is birligi ile ¢alisanin, yoneticinin ve aralarindaki bag niteliginde olan

insan kaynaklar1 departmaninin asli gorevlerini ifa etmeleri ile 6nlenebilir (Tutar, 2000:249).

2.3.2. Rol Catismasi

Orgiitsel anlamda gatigma; bir kisi veya grubun diger bir kisi veya grup ile
aralarindaki inanglar, degerler ve ilgi alanlar1 konusunda farkliliklar1 algilamalart ile baglayan
bir siirectir (Wall ve Callister, 1995:538). Catigsma, bir siire¢ olarak tanimlanabilecegi gibi;
kisilerin veya gruplarin birbirlerini engellemeye yonelik eylemsel veya diigiince anlamindaki
davranislari olarak da tanimlanabilmektedir (Gray ve Starke, 1984).

Rizzo vd. (1970)’ne gore; ¢alisan performansinin, is sartlari, is gereklilikleri ve i
standartlar1 ile uyumsuz olmasini rol g¢atigmasi olarak tanimlamaktadir. Rol catismasi,
caligsanlarin orgiit icerisinde algiladiklari rolleriyle kendilerinden beklenenlerin uyumsuzlugu
olarak da tanimlanmaktadir. Bir diger tanimla ise rol ¢atismasi, iki yahut daha fazla iistten
gelen beklentiler arasindaki tutarsizlik ve uyumsuzluk durumu olarak tanimlanmaktadir. (Akar
ve digerleri, 2008:100). Rol ¢atigmas1 kavrami, rol takimi kaynakli olarak bireyin es zamanli
olarak farkli roller oynamasi gerektigi durumlarda ve bireyin bu rolleri oynayacak yetiye sahip
olmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Rol c¢atigmasi yasanma olasiligi, Orgiitiin veya
organizasyonun biiyiikliigiine bagl olarak dogru orantili bir sekilde artis gostermektedir.
Organizasyon ne kadar biiyiirse rol takimi da ayni oranda biiyiimekte ve es zamanli farkli rol
taleplerinin olusumuna da neden olmaktadir. Kendilerine taninan imkanlar dogrultusunda ve
kendilerinden istenen rolleri oynayan calisanlar, bu imkanlarin eksikligi durumlarinda da rol

catigmasi yagamaktadir. Karar mekanizmasi icerisinde bulunan yetkilerdeki kisitlamalar veya
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kaynak eksiklikleri bunun yasanmasinin ana nedenlerinden olarak goriilmektedir (Gullahorn,
1963:32). Rol ¢atigmasinin ortaya g¢ikabilecegi durumlar temel anlamda Rizzo ve digerleri
(1970) tarafindan 6zetlenmistir. Buna gore rol beklentileriyle ilgili tutarsiz, yetersiz ve eksik
olan bilgilerin rol ¢atigmasina neden olabilecegini belirtilmis, bununla beraber rol ¢atigmasinin
asagidaki durumlarda da ortaya ¢ikabilecegi belirtilmistir;

e Personelin degerleri ile beklenen rol davranisi arasindaki catismalar,

e Zaman, kaynaklar ve yetenekler ile beklenen rol davranisi arasindaki ¢atigmalar,

e Duruma gore beklenen farkli roller arasindaki ¢atigmalar ve

e Beklentiler ve uygun olmayan ilkeler ¢ergevesindeki oOrgiitsel taleplerin catigmasi

olarak siralanabilir (Rizzo ve digerleri, 1970:155).

2.3.2.1. Rol Catismasinin Nedenleri
Kahn ve digerlerine (1964) gore rol ¢atismasinin agagida belirtilen Tablo-9’da bes
farkli bigimde ortaya ¢ikabilecegi belirtilmistir (Aktaran: Arslan, 2016).

Gondericiden

kaynakh gatismalar: Ayn1 gondericiden gelen tutarsiz istekler

Gondericiler

Farkl1 gondericilerden gelen tutarsiz istekler
arasinda catisma:

Roller arasinda

Bir kisinin birden fazla rolii oldugu durumlar
catismalar:

Birey ve rol Rol gerekleri ile kisinin inang, deger ve normlarinin uyusmadigi
arasinda catismalar: | durumlar

Rol gonderenden makul beklentiler gelmesine ragmen kisinin
hepsini yapacak kadar zamaninin olmadig1 durumlar

Tablo 9- Rol Catigmasinin Nedenleri (Kahn ve digerleri, 1964)

Asiri rol yiikii:

Literatiirde yer alan bir diger ayrima gore ise genel anlamda rol ¢atismasinin; kisi-
rol ¢atigmasi, roller arasi ¢atigma, rol gondericiler arasinda catisma, rol gondericinin kendi
icinde catismasi, asir1 rol yiiklenmesi ve hafif rol yliklenmesi olmak tizere 6 farkli nedeni
oldugu belirtilmektedir.

Roller arasinda ortaya ¢ikan ¢atisma; kisiye birgok roliin verilmesi ve bu rollerin
celigkili olmas1 durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bununla beraber kisinin, birden fazla role
sahip olmasinin dogal bir sonucu olarak da goriillmektedir (Sieber, 1974: 567). Roller arasi
catigma, kisinin 6zel hayatinda sahip oldugu rolleri veya mesleki yasamindaki rolleri arasinda
gerceklesebilecek bir durumdur (Turung ve digerleri, 2010:217). Ornegin hem baba hem de
O0gretmen rollerine sahip olan bir kiginin aldig1 bir karar babalik anlaminda pozitif algi
yaratirken, 6gretmenlik anlaminda negatif bir alg1 yaratabilmektedir. Rol yiiklenicisi, temel

olarak birbiri ile gelisen rollere sahip olmasi nedeniyle roller arasinda gatisma yasamaktadir.
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Bu durumun yasanmasi halinde kisi, roller arasinda tercihe gider ve sahip oldugu rollerden
birine odaklanarak iglerini devam ettirir. Tek tarafli odaklanmasi sonucu olusan bu durum ise
diger rollinii yerine getirememesine neden olur. Yerine getirilmeyen bu rol, rol takimi
tarafindan kisinin yetersizligi olarak diisliniilecek ve kisiye negatif getiriler saglayacaktir
(Gokge ve digerleri, 2003). Ozetle bu durum rol yiiklenicide, iizerinde olusturulan negatif
gorlisler ve rollerini tam anlamiyla yerine getirememesinin sonucunda rol c¢atigmasina
fazlasiyla neden olacaktir.

Kisi ve rol arasinda ortaya ¢ikan ¢atisma tiiriinde; roliin atfedilmesi ile belirlenmis
olan rol gerekleri ile kiginin sahip oldugu yetenek, inang, deger, ilgi ve normlarinin uyusmadigi
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bir diger ifade ile bu duruma rol uyusmazIigi da denilmektedir
(Dokmen, 2008: 146). Birey, kisilik 6zellikleri ile uyumlu olmayan bir rolii oynamadiginda
rol gdndericinin veya takiminin baskilarina maruz kalirken, rolii oynadiginda ise kendinde var
olan 6z degerini kaybedebilmektedir (Bagaran, 2008: 346). Kisi-rol ¢atismasini olusturan en
onemli etkenlerden birisi ise roliin, kisinin yetenek ve donanimi ile uyumlu olmasidir.
Karmasiklik derecesi her rolde var olan bir olgudur ve bu karmasikligi da meydana getiren
unsurlardan biri roliin zorluk seviyesi olarak belirtilmektedir (Biddle, 1979: 74). Atfedilecek
olan bir roliin saglikli bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in gerekli goriilen donanim, enerji ve
yetenek, zorluk seviyesini ifade etmektedir. Bireyin yerine getirmekte oldugu rolii, sahip
oldugu seviye ile denk degil veya uyusmuyor ise bu durumda kisi-rol ¢catismasi goriilmektedir.

Rol gondericileri arasinda meydana gelen ¢atismada,; rol takimi tarafindan talep
edilen isteklerin farklilik gdstermesi durumunda kisi birden fazla rol sergilemek durumunda
kalabilir. Bu sorun rol takimi i¢inde bulunan geliskiden kaynakli meydana gelse de direkt
olarak kisiye yansimaktadir ve sadece rol takimi igerisinde saglanacak bir uzlasma ile ¢dziime
kavusturulabilecektir (Merton, 1957: 116). Ornegin; patronlar ve ¢alisanlar arasinda kalan
yoneticilerin ara bulucu konumda bulunmasi ve bu sebeple ortaya ¢ikabilecek sorunlar bu
catisma grubundandir. iki tarafin celisen isteklerini idare etmeye c¢alisan yonetici arada
kalmakta ve gondericiler arasinda rol ¢atigmasi durumu yagamaktadir.

Rol gondericinin kendi icinde ¢atigmasi, kisinin es zamanl olarak ayni kaynaktan
birbiri ile ¢eliskili mesajlar veya beklentiler almasi olarak ifade edilmektedir (Griffin ve
digerleri, 1989: 187). Diger bir ifade ile kisiye rol takimi haricinde tek bir kisi tarafindan
iletilen roliin tutarsiz ve ¢eligkili olmasindan dolay1 ortaya ¢ikan durumdur. Eger ki rol, kisiye
tek bir kisi tarafindan iki farkli sekilde verilir ise kiginin bu roller arasinda baglanti kurmasi
ve rolii oynayabilmesi miimkiin olamayacaktir (Basim ve digerleri, 2010). Bu durumu en iyi
aciklayan 6rnek, genel kurallarin baz1 durumlarda rol gonderici tarafindan ¢ignenmesi olarak
gosterilmektedir. Kisi, kendisine iletilen rol dahilinde kurallar1 takip ederken gene kendine
ayni kisiden gelen talep lizerine inisiyatifle kurallar1 ¢igneyebilir. Rol ¢atigmasinin bu nedenle

ortaya ¢ikmasi halinde galisan iizerinde; rol gonderenlerin birey agisindan degerlerinin yiiksek
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olmasi ve rol davraniginin sonucunda ise belirlenmis olan bir ceza ya da &diil oldugunda
artacagi gibi birtakim etkiler meydana gelebilir. Rol gondericiyi memnun etmek mecburiyeti
ya da cezadan kag¢inma hakkinda iizerinde olusan baskinin kisiyi bunalima itebilecegi
disiiniilmektedir (Basaran, 2008: 345).

Asirt rol yiiklemesi durumunda ¢alisan, rol takimindan veya takimlarindan gelen
beklentileri gereken zamanda ve istenilen nitelikte yetistiremeyecegini hissetmekte ve
beklentiler arasinda bir dnceliklendirme yapma baskisina maruz kalmaktadir (Erkenekli ve
digerleri, 2008: 57). Birden fazla role sahip olundugu durumlarda kisi, sahip olmasi gereken
rolden daha fazlasimi gerceklestirmeyi dener ve bu durum kisi i¢in asir1 rol yiiklenmesi
olusturur. Asir1 rol yiliklemesi ile gelen ¢ok fazla sorumluluk rol ¢atismasi ile birlikte strese
yol acabilmektedir (Baltas ve Baltas, 2013: 90). Siire¢ igerisinde kisi igin stres boyutuna
ulasabilecek olan asir1 rol yiiklenmesi mesleki basarisizlik ve aile i¢i sorunlari beraberinde
getirir (Basim ve digerleri, 2010).

Hafif rol yiiklenmesinde ise kisinin yapabileceginden daha az rol almasi ve
yeterliliklerinin fazlasiyla altinda kalmasi durumudur. Diger bir ifadeyle hafif rol yiiklemesi
halinde roliin gerekliligi olan performansin, bireyin kendi kapasitesinin daha altinda olmasi
halidir. Boyle bir durum olustugunda kisi gerceklestirdigi rolden daha kolay bir sekilde
sikilabilir ve performans gosteremez (Gokce ve digerleri, 2003). Ornegin; iyi bir meslek
edinme amaciyla yiiksek seviyede egitim goren kisinin, is bulma konusunda gii¢liik yasamasi
sonucunda daha az egitim seviyesi gerektiren baska bir iste ¢caligmak zorunda kalmas1 halinde
hafif rol yiiklemesi yasanmaktadir (D6kmen, 2008: 146). Hafif rol yiiklenmesi sonucunda
bireyde; igsel anlamda huzursuzluk ve gatigma hali yaratacagi diisiiniilmektedir. Bununla
beraber, bireye basarabileceginden daha az oranda is verilmesi de monotonluk hissine ve can

sikintisina neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 189).

2.4. ROL STRESININ NEDENLERI

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasina neden olan etkenler iki ¢ati altinda siralanabilir.
Bunlar; 6rgiitsel ve bireysel faktorlerdir. Orgiitsel faktorler; kisi haricinde gerceklesen, kisinin
etkisi olmayan, drgiitten ve orgiitlin hiyerarsik yapisindan kaynaklanan faktorlerdir. Bireysel
faktorler ise tamamen kisiye bagl 6zelliklerle baglantili olan faktorlerdir. Calisanlarin orgiit
icerisinde karar mekanizmasina katiliminin orani ve bagli olduklar1 drgiitlerde sorumluluk
sahibi olduklart kigi sayisi, orgiit igerisindeki iletisim agimin kalitesi, kisiye verilen gorevler
ve bu gorevlerin kisi ile uygunlugu, kisiye gorev tanimimin tam ve eksiksiz paylasilip
uygulatilmasi ana orgiitsel faktorler olarak belirtilmistir. Bunlarin disinda orgiitiin biiyiikligi
ve kisilerin bu 6rgiit i¢indeki yoneticilerle olan bire bir iliskileri de ana orgiitsel faktorlerden
biri olarak goriilmektedir (Kiling, 1985:121). Tipki orgiitsel faktorler gibi bireysel faktorler de

rol ¢atigsmasi ve rol belirsizligine neden olabilmektedir. Bu noktada bireyin kisisel 6zellikleri,
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bireysel faktorlerin belirleyicisi olarak goriilmektedir. Kisisel faktorlere bireyin yasi veya
cinsiyeti ornek olarak gosterilebilir. Ayni sekilde kisinin sahip oldugu bilgi birikimi ve
yeterlilikleri de bireysel faktorlerdir ve ters orantili olarak artig géstermeleri durumunda rol
catigmasi ve rol belirsizligi yasanma oranini azaltmaktadir (Kundakgi, 2003). Yani kisinin
bireysel yetileri ve 6zellikleri ne kadar artarsa rol belirsizligi veya rol ¢atismasi yaganma riski
de o kadar azalmaktadir. Kigisel gelisim ve yeti kazanma, kisinin kendisiyle dogrudan
baglantili olan bir konudur. Bununla beraber kisinin sahip oldugu 6zge¢mis ya da deneyimleri

de bireysel faktorlerdendir (Ok, 2004).

2.5. ROL STRESININ SONUCLARI

Rol gatigmasi ve rol belirsizliginin hem bireysel hem de 6rgiitsel sonuglari iizerine
yapilmig bir¢ok arastirma, bilim diinyasinin bu konuya yaklasimindaki ciddiyetini ortaya
koymaktadir. Yapilan ¢aligmalar, rol catigmasi ve rol belirsizliginin dogrudan ve dolayli olarak
bir¢ok olumsuz sonuca yol agtigi sonucunu ortaya koymustur.

Stresin neden oldugu orgiitsel anlamdaki bazi sonuglar; performanstaki disiis, is
kazalari, turnover (personel devir hizi) oranmin yiiksek olusu, devamsizliklar yasanmasi,
kalifiye personel kayiplari, saglik ile ilgili bazi giderlerin artmasi, gatisma yasanmasi ve
yabancilasma durumlarinin meydana gelebilecegi belirtilmektedir (Madenoglu, 2010).
Stresin, Orgiitlerde gergeklesen verimsizlige, bazi hastaliklardan kaynaklanan is
devamsizligina, isteki kalite azalmasina, endiselerin ylikselmesine, saglik ile ilgili birtakim
maliyetlerin ¢ogalmasi ve is tatmini duygusunda diisiise neden olan bir faktor olarak goriiliir
(Giil, 2007:324). Rol catismasi ve rol belirsizligi kavramlar1 bireyler ve isletmeler igin
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi yasanmasi durumunda
bireyin sikkinlik hissi yasamasi, stres kaynakli saglik sorunlari yasamasi, yaptigi iste
tatminsizlik ve giiven kaybindan dolayi isletmeden uzaklasma ve kopmasi olagandir. Diger bir
taraftan ise bu durum orgiite; zaman, para, kalifiye eleman ve giiven kaybina neden olacaktir

(Ok, 2004).

2.6. ROL STRESINI ENGELLEMENIN YOLLARI

Kisilerin kesin sekilde tanimlanmis bir roliiniin olmamasi, isletme igerisindeki
rollerinin ve sorumluluklarmin kendilerine 6zgli olmama algisi, ¢alisanlarin morali ve benlik
saygisi iizerinde bir diisiise neden olabilmektedir. Caliganlar icin rol algisi, g¢alistiklari
kuruluslara 6nem verdikleri kritik unsurlardan biri olarak goriilmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin
yaptiklari islerde gosterdikleri performanslarinda da 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Kiling,
1985). Roliin belirgin olmama durumu, ¢alisanlarin potansiyellerinden daha diisiik performans
gostermesine ve kendi potansiyellerini yetersiz kullanilmasina yol agabilir. Bu durumdan

dolayi, isletmeler uzun vadede zaman, para ve kalifiye ¢alisanlarin1 kaybedebilmektedir. Bu
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nedenle, kiiresel ortamda siirekli artan rekabet ile miicadeleye yonelik bir adim olarak; her
calisan icin agikca ve kesin hatlar iizerinde tanimlanmis bir rol saglamak kurulusun yararinadir
(Soltania ve digerleri, 2013).

Rol stresi temel olarak orgiitsel ya da toplumsal bir ¢ikti olarak kabul edilmektedir.
Bu nedenle rol stresine yapilan miidahaleler, hissedilmekte olan, algilanan yahut yasanmakta
olan rol belirsizligi ve rol catigsmasini azaltabilmektedir. Ayrica bu ve benzeri durumlarin
olumsuz sonuglarin1 en aza indirmek i¢in kullanilabilir. Bu baglamda, personel
gliclendirmenin ve kararlara katilimin rol belirsizligi ve rol ¢atismasini azaltma anlaminda
onemli Olclide etkili oldugu literatiir ile desteklenir niteliktedir (Erkenekli ve digerleri,
2010:158). Rol ¢atismasinin ve rol belirsizliginin 6rgiitsel stresin ortaya ¢ikmasina neden olan
birtakim etkilerini azaltmay1 hedefleyen bazi orgiitsel strateji ve yontemler asagidaki gibidir
(Mentese, 2007):

e (Calisanin gorevlerinin, yetkileri ve sorumluluklarinin yeniden belirlenmesi ya da
catisan taraflarin gorev yerlerinin farkli bir hale getirilmesi, kisilerin veya gruplarin
birbirini gérmeleri ve is iligkisi igerisinde bulunma imkanlarinin ellerinden alinmast,

e Rol beklentileri hakkindaki durum ve kosullarin ¢atismast halinde, zaman ve yer
anlaminda bir araya getirilmelerinin saglanmasi,

e Yeni calisan ise alimi veya st pozisyona terfi durumlarinda gorev, yetki ve
sorumluluklarin tam anlamiyla kavratilmasi igin oryantasyon (ise alistirma), rotasyon
(farkli islerde ve yerlerdeki siireli istihdamlar) veya 6zel birtakim egitim programlari
planlamak suretiyle bu gibi uygulamalarin saglikli olarak hayata gecirilmesi,

e Rol catigmalaria engel olmak amaci ile, rol gondericiler tarafindan gelen ve uygun
olmayan talepler iizerinde degisime gidilmesine ikna etmek, hedeflenen bir problemi
¢ozmeye yonelik dogrudan ve ¢oziime yonelik bakis acili bazi girisimlerde
bulunulmasi,

e (alisanlarin, kendi isleri ile ilgili olan kararlara katilimlarinin saglanmasi,

e (Calisanlarin rotasyon programina tabi tutulmasini saglayarak, diger birimlerin ve
caliganlarin ¢alisma kosullarini, isleyis ve siireclerini anlamalarina imkan taninmasi,

e (Calisanin yaptig1 islerden tam olarak ne beklendigi, isini yerine getirmesi i¢in hangi
bilgi ve ne tiir bir destege ihtiya¢ duydugunun belirlenmesi amaci ile, roliinii yerine
getirmekte olan calisan igin, digerlerinin kendisinden beklentilerinin ne oldugunu

belirten bir listenin hazirlanmasi.
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2.7. ROL STRES KAYNAKLARI ILE ILGILI TURKIYE’DE YAPILMIS
CALISMALAR

Yener ve digerlerinin (2019) kadin ¢alisanlarin katilimi ile gergeklestirmis olduklari
calismada yasam kalitesinin rol stresine etkisi arastirilmistir. Arastirma ile yasam kalitesi ve
rol stresi arasinda anlamli iligski oldugu bulgusu elde edilmistir. Calismada; algilanan yasam
kalitesinin, kadin ¢alisanlarin yasayacagi cinsiyet anlamindaki rol stresini %38 oraninda
azaltabilecegi ve cinsiyete bagli olan rol stresinin ise %28 oran ile yasam kalitesine bagli
oldugu diisiiniildiigii sonucuna varilmistir (Yener ve digerleri, 2019).

Rol catigmasi ve rol belirsizliginin, isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini duygusal
zekanin diizenleyici rolil ile arastirmig olan Canbek’e (2017) gore; rol belirsizligi algisinin ve
rol gatigmasi durumunun ¢aligsanlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili oldugu fakat
duygusal zekanin bu etki dahilinde istatistiksel olarak anlamli seviyede bir etkisinin olmadig1
sonucu goriilmiistiir (Canbek, 2017).

Sadykova (2016) tarafindan gerceklestirilen is roliindeki belirsizligin erteleme
aligkanligin1 (prokrastinasyon) etkileyip etkilemedigini arastiran ¢aligmada; bu iki kavram
arasinda dogrusal bir etkilesim bulundugu ve is rolii anlamindaki belirsizliginin isyerinde
olusan erteleme aligkanlig1 (prokrastinasyon) iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin
de oldugu sonuglari elde edilmistir (Sadykova, 2016).

Arslan (2016) tarafindan belediye g¢alisanlari iizerinde gerceklestirilmis olan bir
caligmada; rol belirsizligi ve rol ¢atismasi durumlarinin orgiitsel yabancilagsma {izerindeki
etkisi aragtirillmistir. Aragtirmada elde edilen bulgulara gore rol belirsizliginin ve rol
catismasmin Orgiitsel yabancilasma Tlizerinde etkisi oldugu sonucuna varildigi
gdzlemlenmistir. Orgiitsel yabancilagmanin; ise yabancilasma alt boyutunun %14,1 orani ile,
giicsiizliik alt boyutunun %11,6 orani ile, anlamsizlik alt boyutunun %11,3 orani ile, kendine
yabancilagsma alt boyutunun %9,0 oranmi ile, topluma yabancilasma alt boyutunun %20,4
oraniyla ve kuralsizlik alt boyutunun ise %15,1 orant ile rol belirsizligine ve rol ¢atigsmasina
bagh olarak degiskenlik gdsterdigi de arastirma sonuglarinda ayrica belirtilmektedir (Arslan,
2016).

Bork ve digerleri (2015) bankacilik sektoriinde calisanlarin  katilimi ile rol
belirsizligi ve rol catismasinin, Orgiitsel baghliklart ve is tatminleri iizerine etkilerini
aragtirmay1 amaglamiglardir.  Arastirma sonuglarina goére banka calisanlarinin hem rol
belirsizligi algilarinin hem de rol ¢atigsmasi durumlarinin, is tatminleri ve orgiitsel bagliliklar
izerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bununla
beraber oOrgilitsel baglilik ve is tatmini arasinda anlamli iliskiye de rastlamiglardir (Bork ve
digerleri, 2015). Diger yandan Eray Ertem’in (2017) benzer konuda iiniversitede calisan

dekanlar lizerinde yapmis oldugu bir arastirma sonucunda rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin
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is tatmini ile arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde bir iligki tespit edilememistir (Eray Ertem,
2017).

Gileg’in (2013) rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi kavramlarinin tiikenmiglik iizerine
etkisini arastiran ¢alismasinda ise, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi durumlarinin tiikkenmiglik
iizerinde pozitif yonde ve orta seviyede bir etkisinden s6z edilmektedir. Rol belirsizligi
algisinin ise rol ¢atismasi durumuna gore tiikenmislik {izerinde daha fazla etkisi oldugu da
arastirma bulgular1 arasindadir (Giileg, 2013). Mentese’nin (2007) banka ¢alisanlari {izerinde
gergeklestirmis oldugu bir diger ¢alismada ise is doyumu, rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve
tilkkenmislik kavramlarinin birbiri ile iligkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, banka
caligsanlarinin is doyumlari ve rol belirsizligi seviyelerinin tiikenmisligin biitlin alt boyutlari,
cinsiyetin duygusal anlamdaki tiikkenme alt boyutu, yaslarinin diigiik basari hissi alt boyutunu
ve hizmet siiresinin de duyarsizlagsma alt boyutunu anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir.
Bununla beraber rol catismasi durumunun tiikenmiglik iizerinde herhangi bir etkisinin
olmadig1 sonucu da elde edilmistir (Mentese, 2007).

Adigiizel (2012) tarafindan hemsireler {izerinde gergeklestirilen bir calismada; is ile
alakali stres, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi1 ve personel devri arasindaki iliski ile birbirlerine
etkisi aragtirllmistir. Katilimeilarda orta seviyede rol belirsizligi ve rol gatigmasi, yiiksek
seviyede personel devri ve is ile ilgili stres seviyelerinin de diisiikk oldugu bulgular1 elde
edilmistir. Aragtirma sonuglarma gore ise, hemsirelerin is ile ilgili stres seviyeleri, rol
belirsizligi ve rol ¢atigsmasi durumlar arttig1 takdirde ayn1 dogrultuda olarak personel devir
oranlari da arttig1 gézlemlenmistir (Adigiizel, 2012).

Basim ve digerleri (2010) tarafindan kamu sektoriinde gergeklestirilen bir
arastirmada bireylerin kontrol odaklarinin rol belirsizligi ve rol catigsmasi ile iliskisi
incelenmigtir. Arastirma sonuglarina gore; i¢ ve dis anlamda kontrol odakli olmanin, algilanan
rol belirsizliginde anlamli bir fark yarattigi, fakat rol catigmasi bakimindan bdyle bir
farklilasma durumunun olmadig1 belirlenmistir. Bununla beraber, kontrol odagi kavrami ile
rol belirsizligi ve rol catismasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu da tespit
edilmistir (Basim ve digerleri, 2010).

Kurt’un 2010 yilinda yapmis oldugu arastirmada 6zerklik odakli is tatmini ile rol
belirsizligi ve rol catismasi kavramlari arasindaki iliskiyi tespit etmeyi amaglamistir.
Arastirma sonuglarinda; rol belirsizliginin var oldugu is ortamlarinda, 6zerklik ihtiyaci i¢inde
olan c¢aliganlar yaptiklari islerden daha yiiksek oranda tatmin duyacagi tespit edilmistir.
Bununla beraber, yonetici tarafindan sosyal destegin yakinlik ve dostluk boyutu anlaminda
fazla olmas1 halinde oOzerklik odakli is tatmininin belirli oranda azaldigi sonucu
gdzlemlenmistir. Aragtirma Onerileri kisminda ise, bu bulgularin personel giiclendirme

kavramu ile iligkilerinin arastirilmasi 6nerilmistir (Kurt, 2010).
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Beyaz et sektoriinde ¢alisan yoneticiler izerinde Akar ve digerleri (2008) tarafindan
yapilan bir arastirmada ise; yoneticilerin orgiitsel bagliliklarinin, is tatminlerinin ve rol
streslerinin birbirleri ile iligkileri ve etkileri arastirilmigtir. Arastirmada; rol stresi alt boyutlari
olarak ele alinan rol gatigmasi ve rol belirsizligi durumu bu sektor i¢in diigiik seviyede tespit
edilmistir. Calisanlarin rol stresinin, is tatminini dogrudan ve negatif yonde etkiledigi sonucu
elde edilmistir. Ancak, rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin orgiitsel baglilik ¢esitleri lizerinde
dogrudan bir etkisi olduguna dair anlamli bulgulara ulasamadigi goriilmektedir. Bununla
beraber rol stresinin yalnizca orgiitsel baglilik cesitleri iizerinde is tatmini araciligiyla dolayli
olarak etkisi olabileceginden s6z edilmektedir (Akar ve digerleri, 2008).

Sabuncuoglu Tolay’mn (2008) arastirma gorevlileri lizerinde yapmis oldugu bir
caligsmada; rol ¢catismasinin ve rol belirsizliginin, tikkenmislik ile is doyumu tizerindeki etkileri
arastirllmigtir. Arastirma bulgular ile; katilimcilarin yasadigi rol belirsizligi ve rol ¢atismast
seviyelerinin diisiik olmasi, duygusal anlamda yorgunluk ve duyarsizlasma seviyelerini
azalttifn ve bu nedenle is doyumlarimi arttirdigi sonucuna ulasildigi goézlemlenmistir
(Sabuncuoglu Tolay, 2008).

Ceylan ve digerleri (2006) ise ¢aligmasinda rol belirsizligi, rol ¢atigsmasi, i tatmini
ve performans kavramlari arasindaki iliskileri aragtirmayir amaglamistir. Arastirmada rol
belirsizliginin ve rol catigmasinin calisan performansi lizerinde dogrudan bir etkisinin
olmadig: bulgusu beklenmedik sekilde gergeklestigi belirtilmektedir. Ayrica rol ¢atigmasinin
is tatminini diislirdiigii de bulgular arasindadir. Fakat rol belirsizligi ile 0,05 anlamlilik
diizeyinde is tatmini ile aralarinda bir iliski bulunamadig1 gézlemlenmistir. Aragtirmacilarin
bulgular hakkindaki yorumu ise is performansini artirmak i¢in rol gatigmasi ve rol belirsizligini

diisiirmeden Once is tatminini artirma yoluna gidilmesi seklindedir (Ceylan ve digerleri, 2006).
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BOLUM II1

3. ARASTIRMA
Bu boliimde aragtirmanin amaci, Onemi, varsayimlari, kapsami, sinirliliklari, evreni
ve Orneklemi aciklanmaya calisilmistir. Ardindan aragtirma i¢in uygun goriilen analizlerin

uygulanis sekilleri ve elde edilen verileri gosterir tablolar ile detaylandirilacaktir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Literatiirde kararlara katilimi1 ve rol stres kaynaklarimi birlikte konu alan bir
aragtirmaya fazla rastlanamamistir. Rol stres kaynaklariin, kararlara katilima gore nispeten
daha sinirli sayida iizerinde durulmus bir ¢alisma konusu oldugu ise ayrica tespit edilmistir.
Kararlara katilim ve rol stres kaynaklar1 kavramlarimin ayni aragtirma igerisinde ele alinmamis
olmasi, yapilan bu aragtirmanin temel ¢ikis noktasi ve motivasyon kaynagi olmustur. Bununla
birlikte arastirma, literatiire farkli bir bakis acis1 kazandirabilecek ve arastirma konusu olan iki
kavramin birbirleri ile arasindaki iligkileri de incelenmis olacaktir. Bu baglamda literatiire
onemli katkilar saglanabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu arastirma ile; kararlara katilimin alt boyutlar1 olan katilim atmosferi ve katilima
yonelik tutumun, rol stres kaynaklarinin alt boyutlar1 olan, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi
izerine etkisini agiklamaya katkida bulunmak amaglanmistir. Genel amaci bu olan aragtirmada
asagidaki alt amaglar da ayrica belirlenmistir;

e Isletmedeki kararlara katilim derecesi ve katilima yonelik tutumun tespiti

e (Calisanlarn rol catigmasi ve rol belirsizligi yasayip yasamadiginin ve derecelerinin
belirlenmesi

e Katilm atmosferi ve rol belirsizligi arasindaki iligkinin ve bu iliskinin yoniiniin
belirlenmesi

e Katilm atmosferi ve rol g¢atismasi arasindaki iligkinin ve bu iligkinin yoniiniin
belirlenmesi

e Katilima yonelik tutum ile rol belirsizligi arasindaki iligkinin ve bu iligkinin yoniiniin
belirlenmesi

e Katilima yonelik tutum ile rol ¢atigmasi arasindaki iligkinin ve bu iligkinin yoniiniin

belirlenmesi
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e Kararlara katilimin 6neminin vurgulanmasi ve 6nerilerde bulunulmasi
e Rol stres kaynaklarinin azaltilmasi i¢in 6nerilerde bulunulmast
Aragtirmada ayrica; ¢alisanlarin kararlara katilimlarinin saglanarak orgiitlerini daha
fazla benimsemeleri, verimli, etkili bir sekilde ¢aligabilmeleri, daha huzurlu ¢alisma ortamina
sahip olmalar1 gibi bagliklar da arastirilmigtir. Bunun yaninda; orgiit igerisinde ¢aliganlarin
kararlara katiliminin engellenmesinin 6niine gegilmesi, rol ve sorumluluklarinin kesin ve agik
bir sekilde belli olmasi, rol stresi yasamayacaklari sekilde gorev ve sorumluluklar dahilinde
adil is paylasimi ve is birligi i¢inde calismalar1 gibi basliklar da g¢aligmanin kapsami
igerisindedir. Son olarak arastirmada; yoneticilerin bu dogrultuda calisanlarma onderlik
ederek tesvik edici galigma ortami saglanmasinin ve benzeri nitelikteki konularin 6nemine
dikkat cekilmistir. Ozetle; kararlara katitlmin saglanmasi ile rol stres seviyesinin
azaltilmasinin, pozitif bakis agisi ile orgiitler ve ¢alisanlar agisindan oldukga yararli olabilecegi

diisiincesi, arastirmanin bu anlamda fazlasiyla 6nemli oldugunu diistindiirmiistiir.

3.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Aragtirma varsayimlar1 asagidaki maddeler ile agiklanmaya calisilmistir;

e Arastirmada yapilan analizlerin ve kullanilan istatistiksel tekniklerin aragtirma
amacina uygun niteliklerde oldugu varsayilmstir.

e Arastirmaya katki saglama amaciyla anketlerini titizlikle dolduran katilimcilarin, o
anki duygu ve diisiincelerinin veri olarak alindig1, bu verilerin siirekli bir duygu veya
diisiince durumu olmadig1 varsayilmistir.

e Arastirma kapsaminda ankete katilimda bulunanlarin anket formlarmi yanitlarken
demografik ozellikleri, goriislerini ve diislincelerini samimiyetle icten bir sekilde
ortaya koydugu, anket formunda yer alan biitiin sorular1 dogru anladig1 ve kendilerine

en uygun olan sonuglari isaretledikleri varsayilmaistir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Bu arastirma, genel merkezi ve fabrikasi Ankara’da bulunan uluslararasi anlamda
ihracat ve anahtar teslim projeler gergeklestiren bir insaat isletmesinin ¢ok uluslu ¢alisanlarina
(farklt uyruklarda calisanlar1 olan) anket uygulanarak gergeklestirilmistir. Arastirmada
kararlara katilimin rol stres kaynaklarina negatif yonde tesir edecegi varsayilmistir ve
uygulamada ise bu varsayimin dogrulugu analiz edilmistir. Aragtirma sonuglari ise sadece ¢ok
uluslu olan bu isletmenin g¢aliganlar1 i¢in gegerlidir. Evren ve 6rneklem kapsamui ile beraber
arastirmada zaman sinirliligi da s6z konusudur.

Calisma kapsamindaki degerlendirmeler, anket formuna katilanlarin verdikleri

cevaplar dahilinde yorumlanmistir. Bu kapsamda arastirmada yapilan yorumlar ve oneriler
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ankete katilan ¢alisanlarin fikirleri, bakis agilari, diisiinceleri ve deger yargilari igin gecerlidir.
Calisma sonuclar1 insaat sektoriinde, Tirkiye menseili ve uluslararasi anlamda faaliyet
gosteren diger isletmelerde dikkate alinmali ancak diger sektorler, farkl iilke menseili olan,

kiiltiir yapilar1 farkli olan ve diger olasi faktorler agisindan genellestirilmemelidir.

3.4. ARASTIRMA PROBLEMIi VE MODELI
Arastirma problemi 6z itibariyle asagidaki gibi belirlenmistir;
“Beyaz yakali calisanlarda; kararlara katilimin, rol streslerinde yani rol catismasi ve rol
belirsizligi yasamalarindaki etkisi, yonii ve giicii nedir?”

Aragtirma modeli; ¢alismanin amaci dogrultusunda, yazin incelemesi esas alinarak
olusturulmustur. Olusturulan arastirma modeli kapsaminda bagiml ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiye ait nedenselligin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma modeline dahil
edilen, kararlara katilim Olceginin iki alt boyutu olan katilim atmosferi ve katilima yonelik
tutum, bagimsiz degisken olarak yer almistir. Arastirmadaki diger degisken olan rol stres
kaynaklar1 6l¢eginin iki alt boyutu olan, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi ise arastirma modeli
kapsaminda bagimli degisken olarak kullanilmistir. Bu baglamda arastirma modeli Sekil 2°de

yer almaktadir.

Katilim ) H1la

ih T

Atmosferi J > Rol Belirsizligi
&

x\y
Katihma Yénelik 1

Tut
utum J H1d

=L Rol Catismasi

Sekil 2- Arastirma Modeli

Aragtirma modelinin yer aldigi Sekil 2’deki bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasindaki iliskileri tanimlayan ¢calismanin hipotezi ve alt hipotezlerine agagida yer verilmistir;
Hipotez 1: Kararlara katilimin rol stres kaynaklar iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi

vardir.

H1a: Katilim atmosferinin rol belirsizligi izerinde negatif yonlii ve anlaml etkisi vardir.
H1b: Katilim atmosferinin rol ¢atigsmasi lizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
H1c: Katilima ydénelik tutumun rol belirsizligi iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi vardir.

H1d: Katilima yonelik tutumun rol ¢atismasi {izerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
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3.5. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirma toplamda 1 Eyliil 2019 tarihi itibariyle 1700’¢ yakin ¢alisan1 olan ve
toplamda 203 kisinin ise beyaz yakali calisanlardan olustugu Ankara merkezli bir ingaat
isletmesinde gergeklestirilmistir. lgili isletme; insaat sektdriinde imalat ve ihracat yapmakla
beraber uluslararasi anlamda da farkli kitalarda faaliyet gostermektedir. Birden ¢ok iilkede
subeleri, ofisleri ve santiyeleri bulunmasi ile birlikte farkli uyruklardan olusan bir kadroya da
sahip olmas1 da bu isletmenin temel secilme sebepleri arasindadir.

Bu baglamda aragtirmada drnekleme yontemine gidilmeden Tiirk menseili olan ve
ingaat sektoriinde oncii olarak kabul edilen bu isletmenin 203 kisiden olusan biitiin beyaz
yakali ¢alisanina ulagmak hedeflenmistir. 27 Mart 2019 tarihli Etik Kurulu onay1 ile isletmenin
biitiin beyaz yakali ¢alisanlarina 203 adet Ek 1°de yer alan anket formu ulastirilmigtir. Anket
uygulamast 1 Eylil 2019 ve 3 Aralik 2019 tarihleri arasinda basarili bir sekilde
gerceklestirilmistir. Ilgili isletmede beyaz yakali galisanlarm hepsine dagitilan anket
formlarindan bazilar ¢esitli nedenlerle cevaplanmamis, bazilar ise eksik cevaplandirildigi
icin degerlendirmeye dahil edilmemistir. Sonug olarak kabul edilebilir olan anketlerin sayisi
197 katilimer ile %97 oraninda yeterli seviyede gerceklesmistir. Isletme bilgileri alinmis olan
izinler kapsam1 nedeniyle sinirh tutulmus ve elde edilen sonuglar tamamen bu arastirma igin

bilimsel amaglar dogrultusunda kullanilmistir.

3.6. VERI TOPLAMA ARACLARI VE ARASTIRMADA KULLANILAN
OLCEKLER

Aragtirmada bagimsiz degisken olarak yer alan kararlara katilim igin, ¢alisanlarin
kararlara katilim atmosferi hakkindaki algilarini1 ve katilima yonelik tutumlarini 6lgmek amact
ile R. N. Stale ve R. E. Vogel (1997) tarafindan gelistirilen, Cihangiroglu (2009) tarafindan
hem Tiirkge’ye ¢evrilen hem de gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilan Katilim Atmosferi
(Perception of Participation Atmosphere) ve Katilima Yonelik Tutum (Attitudes Toward
Participation) Olgekleri kullanilmistir. Kararlara Katilim Olgegi toplamda 10 ifadeden
olusmaktadir ve bunlar alt boyutlari itibariyle; ¢calisanlarin katilim atmosferine iliskin algilar
5 ifade ile, katilima yénelik tutumlar da diger 5 ifade ile dl¢iilmiistiir. Olgekteki her soru, 5°li
Likert 6lcegi ile degerlendirilmekte ve “1-Kesinlikle Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-
Kararsizim”, “4-Katihiyorum” ve “5-Kesinlikle Katiliyorum” cevap alternatiflerini
katilimecinin degerlendirmesine sunmak suretiyle ol¢tilmiistiir (Cihangiroglu, 2009:142).

Calisanlarin rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi durumunu 6lgmek amaci ile; John R.
Rizzo, Robert J. House ve S. I. Lirtzman (1970) tarafindan gelistirilen, R. S. Schuler ve
digerleri (1977) ile R. J. House ve digerleri (1983) tarafindan giivenirligi ortaya konulan “Rol
Catismast ve Rol Belirsizligi Olgegi” (Role Conflict and Role Ambiguity Scales)
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kullanilmistir. J. Rizzo ve digerleri (1970) tarafindan 1573 ¢aligan iizerinde uygulmis olan bu
Olcegin i¢ tutarlilik katsayisi rol belirsizligi i¢in 0,87 ve rol ¢atigmasi igin ise 0,82 olarak analiz
edilmistir. Olgek gerek Tiirkge gerekse yabanci literatiir incelendiginde; rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi konularinda yapilan ¢aligmalarda genis bir kullanim alanina sahiptir ve bu nedenle
fazlasiyla degerlendirmelere tabi tutulmus bir Slgektir. S. E. Jackson ve R. S. Schuler’in
(1985:26) yaklasik olarak 200 bilimsel ¢alisma {izerinde gergeklestirdikleri kapsamli meta-
analizinde ve incelenen ¢alismalar dahilinde 6lgegin giivenirlik oraninin minimum 0,76 ¢iktigi
tespit edilmistir. S6z konusu caligmalarda tespit edilen a (Cronbach Alpha) degeri rol
belirsizligi i¢in 0,73 ile 0,887 ve rol ¢atigmasi i¢in 0,72 ile 0,90 degerleri arasindadir (Akar ve
Yildirim, 2008: 103; Bilgig, 2010: 75; Cekmecelioglu ve Giinsel, 2011: 38; Polatc1 ve Ozyer,
2015: 33; Dogan ve digerleri, 2016: 50). Bu baglamda arastirma anketinde kullanilan dlgekte,
Arslan’in (2016) aragtirmasinda kullanmis oldugu ve giivenilirlik katsayis1 0,828 olan Rol
Catismas1 ve Rol Belirsizligi Olgegindeki ifadeleri 6rnek almmustir.

Rol Catigmasi ve Rol Belirsizligi Olgegi toplamda 14 sorudan meydana gelmektedir.
14 sorudan 6°s1 (1, 2, 4, 6, 9, 13. ifadeler) rol belirsizligini, diger 8’i ise (3, 5, 7, 8, 10, 11, 12,
14. ifadeler) rol catismasim Slgmektedir. Olgekte yer alan ifadeler, analiz asamasinda bazi
revizelere tabi tutularak rol belirsizligi ifadeleri ters kodlama ile analiz edilmistir. Bunun
nedeni, rol belirsizligi ifadelerinin orijinal ¢eviri hali ile ters kodlanilmasindan dolay1 yiiksek
oranli degerlendirmelerin rol belirsizligi olmadigin1 gostermesidir. Bir diger ifade ile rol
belirsizligi diizeyi, degerler 0’dan -c0’a dogru gittikce artmakta, 0’dan +oo’a dogru gittikce
azalmaktadir. Bununla beraber rol ¢atismasi ifadeleri i¢in degerler; 0’dan -o0’a dogru gittikge
azalmakta, 0’dan +oo’a dogru gittik¢ce artmaktadir. Ayni dlgek ile yapilan diger arastirmalar,
Olcegin gegerlik ve giivenirliginin tatminkar diizeyde oldugunu gostermektedir (Esatoglu ve
digerleri, 2002).

Olgekteki her soru, 5°li Likert olgegi ile degerlendirilmekte ve *“1-Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, ‘“3-Kararsizim”, “4-Katiliyorum” ve “5-Kesinlikle
Katiliyorum” cevap alternatiflerini  katilimcinin  degerlendirmesine sunmak suretiyle
dlgiilmiistiir. Olgegin saglikli bir sekilde katilimcilar tarafindan doldurulmasi amact ile olumlu
ve olumsuz ifadelere beraber yer verilmistir.

Aragtirmada kullanilan Slgeklerin giivenirlik analizleri ve ortalamalarina Tablo 10’da

yer verilmistir.
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A Cronbach | Ortalama
Olcek / Alt Boyut Alpha
Katilim Atmosferi 0.872 3.52
Kararlara Katilim T
Katilima Yo6nelik Tutum 0.794 4.49
Rol Belirsizligi 0.706 3.82
Rol Stres Kaynaklar1 Rol Catigmas! 0.660 3.19

Tablo 10- Olgeklerin Alt Boyut Giivenirlik ve Ortalama Bilgileri

Aragtirmada kullanilmis olan Olgeklerin giivenilirlik oranlari, diger bir deyisle o
(Cronbach Alpha) degerleri Tablo -9’da gdsterilmis ve tatminkar diizeyde elde edilmistir. S6z
konusu olan bu arastirmada tespit edilen giivenilirlik degeri; kararlara katilim olcegi alt
boyutlarindan katilim atmosferi i¢in 0,872 ve katilima yonelik tutum i¢in 0,794 olarak analiz
edilmistir. Rol belirsizligi ve rol catigsmasi 6lgeginde ise alt boyutlarindan olan rol belirsizligi
icin 0,706 ve rol catigmasi alt boyutu i¢in 0,660 olarak belirlenmistir.

Ortalamasi alimmis olan Olgek verilerinin kararsizlik derecesinin altinda veya
iistiinde ¢ikmasi saglikli sonuglar elde edebilmek adina 6nemli olarak disiiniilmektedir. Bu
baglamda elde edilen verilerin ortalamanin {izerinde ¢iktig1 goriilmektedir. Mevecut durumlar
hakkinda bilgi edinilmesi ve aragtirma amaci yoniinden bu bilgilerin ortalama {izerinde olmast
fazlasiyla 6nemli bir konu olarak diigiiniilmektedir.

Ortalama degerler icerisinde en yiiksek oran, katilima yonelik tutum alt boyutu
ifadeleri i¢in gozlemlenmistir. Bunun en temel nedeni ise; kisilerin kendini ilgilendiren her
tiirlii kararin verilmesinde aktif anlamda rol almayi, kararlar hakkindaki diisiincelerini dile
getirmeyi ve bunlar ile kararlarin sonucglarinda etkili olmak istemelerinden
kaynaklanmaktadir. Kisilerin bu diisiince yapisina sahip olmalarinin birgok nedeni olabilir. Bu
nedenlerden en Onemli goriileni, egitim seviyeleri, tecriibeleri, kiiltiir diizeyleri ve bilgi
seviyelerinin gitgide artmas1 olarak goriilmektedir (Gilimiis, 2001:381).

Katilimcilarin anket formunu degerlendirmeleri sonucunda Tablo 11°de yer alan
veriler; kararlara katilimin alt boyutlar1 olan katilima yonelik tutum ve katilim atmosferi ile
rol stres kaynaklarinin alt boyutlar1 olan rol belirsizligi ve rol catismasi ile katilimcilarin
mevcut statli durumlart hakkinda anket degerlendirmelerinin ortalama degerlerini

gostermektedir.
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Statii

Olcek / Alt Boyut
Cahisan | Yonetici

Katilim Atmosferi 3,33 4,09
Kararlara Katilim

Katilima Yonelik Tutum 4,26 4,38

Rol Belirsizligi 3,61 3,99
Rol Stres Kaynaklari

Rol Catigmast 3,34 33

Tablo 11- Statiilere Gére Olgek Ifadelerinin Ortalama Degerleri

Tablo 11°de bulunan aragtirma bulgularina gore katilim atmosferi 4,09 degeri ile
yoneticilerde daha yiiksek oranda belirlenmistir. Yoneticiler kendi statiileri geregi zaten belirli
smirliliklar ve boyutu olan kararlari verme hakkina sahiptirler. Bunun en temel nedeni karar
verme yetkisinin yoneticilerde zaten mevcut olmasi gerektigindendir. Yalniz her yoneticinin
de hiyerarsik yapilanmada iist bir yoneticisi oldugu kanisi ile bu sonuglar1 yorumlayacak
olursak, karar verme yetkileri degiskenlik gosteren ve genellikle sinirlari olan bir yapidadir.

Her birey bir iist statiide yer alan kisinin bakis agisina gore 6z itibariyle dncelikle bir
caligandir. Her calisan yaptigi islerde kararlara katilim egilimindedir. Bu durumda, yoneticiler
de bir iist yoneticisinin verecegi kararlara katilma egilimindedir. Hatta arastirma bulgulari
dahilinde yoneticilerin verilerden olusan sonuglarini degerlendirecek olursak, ¢aliganlardan
daha fazla oranda katilim durumuna ve ayni1 zamanda katilim istegine de sahiplerdir. Katilima
yonelik tutumlarindaki 4,38 olan bu yiiksek orani ise kendilerinin mevcut statiilerinin yonetici
olmasi ve bu statii geregi kendiliginden bir¢ok kararda s6z hakkina sahip olmak istemelerinden
kaynaklanan bir durumdur. 0,12°lik fark ise ¢alisanlarin 6rgiitsel yapidaki statii konumlarinin
farkinda olduklar1 ve yetki sinirlarini yoneticilere kiyasla daha net bir sekilde bildikleri
disiincesi bu veriler ile dogrulanmaktadir. Calisanlarin da yoneticiler gibi katilim istekleri yani
katilima yonelik tutumlar1 orami 4,26 ile yiiksek derecede belirlenmistir. Kararlara katilim
Olcegi ile elde edilen veriler neticesinde; tiim c¢alisanlarin ve ydneticilerin hem katilim
seviyelerini hem de katilim isteklerini nedenleriyle goriilmektedir.

Calisanin, rol gondericiler tarafindan kendisine gonderilen rol beklentileri
hakkindaki bilgi eksikligi olarak ifade edilen rol belirsizligi alt boyutu; aragtirma verilerine
gore 0,38 farkla yoneticilerde daha az ¢ikmigtir. Bu sonucun en temel nedeni, aragtirmanin
konusu olan kararlara katilim ile iligkilendirilebilir. Katilim seviyeleri yiiksek olan yoneticiler,
kararlara daha az oranda katilan ¢alisanlara nazaran daha az rol belirsizligi yasamaktadir.

Rol catismasi alt boyutu ise kisinin rolii hakkinda g¢eligkiye diigmesi, farkl
beklentiler karsisinda se¢im yapmakta zorlanarak roliinii tam anlamiyla yerine getirememesi
olarak tanimlanmaktadir. Rol ¢atigmasi yasanma orani galisanlar ve yoneticilerde ¢ok yakin

seviyededir. Ancak ¢ok az da olsa 0,01 oran farki ile galisanlar rol ¢atismasini daha fazla
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yasamaktadir. Bu baglamda yoneticiler ve ¢aliganlar arasinda 6nemlilik arz edecek bir fark
bulunmamaktadir.

Katilimcilarin anket formunu degerlendirmeleri sonucunda Tablo 12’de yer alan
veriler; kararlara katilimin alt boyutlar1 olan katilima ydnelik tutum ve katilim atmosferi ile
rol stres kaynaklarinin alt boyutlar1 olan rol belirsizligi ve rol c¢atismasi ile katilimcilarin
bulunduklar1 yas araliklar1 gruplandirmalar1 hakkinda anket degerlendirmelerinin ortalama

degerlerini gostermektedir.

. Yas Arah@
Olcek/Alt Boyut
20-30 | 31-40 | 41-50 | 51+
Katilim Atmosferi 326 | 3,55 | 3,67 |3,76

Kararlara Katilim

Katilima Yonelik Tutum | 4,41 | 4,51 | 4,32 | 4,29

Rol Belirsizligi 342 | 3,67 | 3,74 | 3,78
Rol Catigmasi 3,22 | 3,35 | 3,33 | 3,56
Tablo 12- Yas Araliklarina Gére Olgek ifadelerinin Ortalama Degerleri

Rol Stres Kaynaklari

Katilim atmosferi alt boyutu verileri Tablo 12 {izerinden incelendiginde; 20-30 yas
arasi c¢aligan grubunun katilim seviyesinin 3,26 oldugu, 31-40 yas arasi ¢alisan grubunun
katilim seviyesinin 3,55 oldugu, 41-50 yas arasi ¢alisan grubunun katilim seviyesinin 3,67
oldugunu ve 50 yas iizeri ¢alisan grubunun katilim seviyesinin 3,76 oldugunu goriilmektedir.
Yaslari arttig1 araliklarda katilim oraninin da arttigini goriilmektedir. En yiiksek katilim orani
50 yas lizerinde 3,76 olarak belirlenmistir. Katilimin yas yiikseldik¢e artmasi deneyimlere
verilen deger ve yasa yoOnelik saygi nedeni ile agiklanabilir. Bu durum iilkedeki; toplumsal
yap1, gelenek gorenek ve kiiltiir yapisindan dolay: kararlara katilimin yas arttikca katilim
oraninda da artis oldugunu kanitlayici niteliktedir.

Katilima yonelik tutum alt boyutu verilerini Tablo 12 iizerinden incelendiginde ise;
20-30 yas aras1 ¢alisan grubunun katilima yénelik tutum seviyesinin 4,41 oldugunu, 31-40 yas
arasi c¢alisan grubunun katilima yonelik tutum seviyesinin 4,51 oldugunu, 41-50 yas arasi
calisan grubunun katilima yonelik tutum seviyesinin 4,32 oldugunu ve 50 yas tizeri ¢alisan
grubunun katilima yonelik tutum seviyesinin 4,29 oldugunu goriilmektedir. Bununla beraber
katilima yonelik tutumun yas araliklarina goére dalgalandigi, ancak 31-40 yas arasi ¢alisanlarda
katilim isteginin yiiksek oranda oldugu belirlenmistir. Bu durumun kariyer hayatlarmin
degisim asamasi olarak adlandirilabilecek donemde {ist pozisyonlara yonelik isteklerinin de
etkili oldugu diisiincesini agiklamaktadir.

Rol stres kaynaklarinin alt boyutu olan rol belirsizligine dair Tablo 12’deki verileri
inceledigimizde; 20-30 yas arasi ¢alisan grubunun rol belirsizligi seviyesinin 3,42 oldugu, 31-

40 yas arasi ¢alisan grubunun rol belirsizligi seviyesinin 3,67 oldugu, 41-50 yas arasi ¢alisan
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grubunun rol belirsizligi seviyesinin 3,74 oldugu ve 50 yas lizeri ¢aligan grubunun rol
belirsizligi seviyesinin 3,78 oldugu goriilmektedir. Rol belirsizligi sorulari orijinal ¢eviri hali
ile ters kodlama yontemi ile analiz edildigi i¢in yiiksek oranli degerlendirmeler rol belirsizligi
olmadigini géstermektedir. Bu dogrultuda en yiiksek belirsizlik seviyesinin 3,42 oraniyla 20-
30 yas aras1 grupta goriilmektedir. Yas yiikseldikce rol belirsizligi yasama orani1 da azalmakta
ve bu anlamda katilim atmosferi ile benzer nitelikte oldugunu goriilmektedir. Bir bagka
deyisle, katilim durumunun arttiginda rol belirsizliginin de azaldigini1 bu dogrultuda goriilmesi
miimkiin olmaktadir. Zira yas yiikseldikge kisilerin rol yapilar1 da oturmus ve bilgi birikimleri
daha fazla olacagindan dolay1 da belirsizligi daha az yasayacaklardir.

Rol stres kaynaklarinin alt boyutu olan rol ¢atismasina dair Tablo 12’deki veriler
incelendiginde; 20-30 yas arasi ¢alisan grubunun rol ¢atismasi seviyesinin 3,22 oldugunu, 31-
40 yas aras1 ¢alisan grubunun rol rol ¢atismasi seviyesinin 3,35 oldugunu, 41-50 yas arasi
calisan grubunun rol ¢atismasi seviyesinin 3,33 oldugunu ve 50 yas {izeri ¢alisan grubunun rol
catigmasi seviyesinin 3,56 oldugu goriilmektedir. Rol gatigsmasi s6z konusu oldugunda yiiksek
puanlar daha fazla rol catigmasi algilandigim ifade etmektedir. Bununla beraber rol
catismasiin yas araliklarina gore dalgalandigini, ancak 50 yas iizeri ¢alisanlarda rol
catigmasinin biraz daha yiiksek oranda oldugu belirlenmistir. Bundaki temel durum ise rol
catismasmin kusak farklhiliklarindan veya yillar gegse de yonetici olamayan caliganlar

nedeniyle yagsandig1 anlami ¢ikariliyor olmasidir.

3.7. DEMOGRAFIK VE TANIMLAYICI BILGILER

Bu aragtirmaya belirlenen oOrneklem dahilinde kabul edilebilir anlamdaki
katilimcilarin sayisi toplamda 197°dir. Tablo 13’te arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore
egitim durumu dagilimlart goriilmektedir. Buna gore katilanlarin ¢ogunlugu erkek (%76) ve
lisans mezunlarindan olugmaktadir (%63). Kadin katilimcilarin oran1 %24 tiir.

Katilimcilarin egitim seviyeleri ve cinsiyetleri Tablo 13 {izerinden incelendiginde;
lise mezunu olan %10 oraninda 20 ¢alisanin 3’{iniin kadin 17’sinin erkek oldugunu, 6n lisans
mezunu olan %12 oraninda 23 calisanin 7’sinin kadin 16’smin ise erkek oldugunu, lisans
mezunu olan %63 oraninda 124 c¢alisanin 29 unun kadin 95’inin ise erkek oldugunu, yiiksek
lisans mezunu olan %14 oraninda 27 ¢alisanin 8’inin kadin 19’unun ise erkek oldugunu ve

doktora mezunu olan %?2 oraninda 3 ¢alisanin ise hepsinin erkek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13- Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Egitim Durumu Bilgileri

Cinsiyet Toplam
Kadin Erkek
Frekans 3 17 20
Lise % (Egitim Durumu) 15% 85% 100,0%
% (Cinsiyet) 6,4% 11,3% 10,2%
Frekans 7 16 23
On Lisans % (Egitim Durumu) 30,4% 69,6% 100,0%
% (Cinsiyet) 14,9% 10,7% 11,7%
Frekans 29 95 124
Egitim . ...
Durumu Lisans % (Egitim Durumu) 23,4% 76,6% 100,0%
% (Cinsiyet) 61,7% 63,3% 62,9%
Frekans 8 19 27
Yiiksek o
Lisans % (Egitim Durumu) 29,6% 70,4% 100,0%
% (Cinsiyet) 17% 12,7% 13,7%
Frekans 0 3 3
Doktora % (Egitim Durumu) 0% 100% 100,0%
% (Cinsiyet) 0% 2% 1,5%
Frekans 47 150 197
Toplam % (Egitim Durumu) 23,9% 76,1% 100%
% (Cinsiyet) 100,0% 100% 100%

Katilimcilarin medeni durumlar ile egitim durumlarini gosteren bilgiler ise Tablo
14’te yer almaktadir. Bu bilgiler incelendiginde katilimcilarin gogunlugunun (%63) evlilerden
olustugu ve bekarlari oraninin %37 oldugu goriilmektedir. Egitim seviyeleri incelendiginde

ise katilimcilarin ¢ogunlugunun (%63) lisans mezunu ve en az oranda (%?2) ise doktora

mezunu oldugunu goriilmektedir.

Katilimcilarin  egitim seviyeleri ve medeni durumlar1 Tablo 14 {izerinden
incelendiginde; lise mezunu olan %10 oraninda 20 g¢alisanin 15’inin evli 5’inin ise bekar
oldugunu, 6n lisans mezunu olan %12 oraninda 23 ¢alisanin 17’sinin evli 6’siin ise bekar
oldugunu, lisans mezunu olan %63 oraninda 124 c¢alisanin 70’inin evli 54’{in{in ise bekar
oldugunu, yiiksek lisans mezunu olan %14 oraninda 27 ¢aligsanin 19’unun evli 8’inin ise bekar

oldugunu ve doktora mezunu olan %2 oraninda 3 calisanin ise hepsinin evli oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 14- Arastirmaya Katilanlarin Medeni Duruma Gére Egitim Durumu Bilgileri

Medeni Durum

Toplam
Bekar Evli
Frekans 5 15 20
Lise % (Egitim Durumu)  25% 75% 100%
% (Medeni Durum)  6,8% 12,1% 10,2%
Frekans 6 17 23

On Lisans % (Egitim Durumu) 26,1% 73,9% 100%
% (Medeni Durum)  8,2% 13,7% 11,7%
Frekans 54 70 124

peium Lisans % (Egitim Durumu) 43,5%  56,5%  100%
Durumu

% (Medeni Durum) 74% 56,5% 62,9%

Frekans 8 19 27
Yiksek Lisans % (Egltlm Durumu) 29,6% 70,4% 100%
% (Medeni Durum) 11% 15,3% 13,7%

Frekans 0 3 3

Doktora % (Egitim Durumu) 0% 100% 100%
% (Medeni Durum) 0% 2,4% 1,5%

Frekans 73 124 197
Toplam % (Egitim Durumu) 37,1% 62,9% 100%

% (Medeni Durum)  100% 100% 100%

Katilimcilarin Tablo 15°te yer alan statii ve toplam caligma siiresi dagilimlar
incelendiginde, %75’inin ¢alisan ve %?25’inin yonetici oldugu goriilmektedir. Calisma
stirelerine gore en fazla katilime1 10 yildan fazla ¢alisan grubunda yer almakta (%46) ve en az
katilime1 ise %4 ile 0-1 yil arasinda galisanlardan olugmaktadir.

Ankete katilan 197 beyaz yakali ¢calisanin Tablo 15°te yer alan verilere gore; 7°si %4
oranla 0-1 yil aras1 toplam ¢alisma deneyimine, 49’u %25 oranla 2-5 yil arasi toplam ¢aligma
deneyimine, 50°si %25 oranla 6-10 yil aras1 toplam c¢alisma deneyimine, son olarak 91’1 %46
oranla 10 yildan fazla toplam ¢aligma deneyimine sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu veriler
dogrultusunda yoneticilerin, en fazla deneyime sahip olan kisiler olduklar1 goriilmektedir. 10

yildan fazla deneyime sahip yonetici sayisi 40’tir.
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Tablo 15- Arastirmaya Katilanlarin Statiiye Gore Toplam Calisma Siireleri
Statii
Toplam
Yonetici Calisan
Frekans 0 7 7

0-1 Yil % (Toplam Calisma Siiresi) 0% 100% 100%
% (Statti) 0% 47%  3,6%
Frekans 3 46 49

2.5y %o (Toplam Caligma Siiresi)  6,1% 93,9% 100%

Toplam % (Statii) 6,1% 31,1% 24,9%
1
Ca“ 1$m.a Frekans 6 44 50
Siiresi

6-10 Yil % (Toplam Caligma Siiresi) 12% 88% 100%

% (Statii) 12,2%  29,7%  25,4%
Frekans 40 51 91
10
yildan % (Toplam Calisma Siiresi)  44% 56% 100%
fazla o, (Statii) 81,6%  34,5%  46.2%
Frekans 49 148 197
Toplam % (Toplam Calisma Siiresi) 24,9% 75,1% 100%

% (Statii) 100% 100% 100%

Aragtirmaya katilanlarin statii ve mevcut kurumda ¢aligma siireleri Tablo 16’da yer
almaktadir. Buna gore en fazla katilimer 2-5 y1l (%41) ve en az katilimer ise (%18) 0-1 yil
arasinda mevcut kurumda ¢alisma siiresi olanlardan olusmaktadir.

Ankete katilmig olan 197 beyaz yakali ¢alisanin Tablo 16’da yer alan verilere gore;
35’1 %18 oranla 0-1 yil aras1t mevcut kurumda toplam ¢aligma deneyimine, 80’1 %41 oranla 2-
5 yil arast mevcut kurumda toplam calisma deneyimine, 36’s1 %18 oranla 6-10 yil arasi
mevcut kurumda toplam ¢alisma deneyimine, son olarak 36’s1 %18 oranla 10 yildan fazla
mevcut kurumda toplam c¢alisma deneyimine sahip olduklari goriilmektedir. Bu veriler
dogrultusunda 2-5 yil aras1 mevcut kurumda ¢aligma siiresi olan kisilerin ¢alisan statiisiinde
olan 65 kisiden olustugu goriilmektedir. 6-10 yil arasi mevcut kurumda toplam g¢alisma

deneyimine sahip olan yonetici sayis1 16°dir.
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Tablo 16 -Arastirmaya Katilanlarin Statiiye Gore Mevcut Kurumda Calisma Siireleri

Statii
. Toplam
Yonetici Calisan
Frekans 3 32 35
0-1 Vil % (Mevcut Kurumda Calisma 8,6% 91,4% 100%
-1 Y1
Stiresi)
% (Statii) 6,1% 21,6% 17,8%
Frekans 15 65 80
% (Mevcut Kurumda Calisma 18,8% 81,3% 100%
Meveut 2-5Yd _
K q Stiresi)
uram % (Statii) 30,6%  43,9%  40,6%
a
Frekans 16 30 46
Calisma
Siiresi 6-10 % (Mevcut Kurumda Calisma 34,8% 65,2% 100%
Yil  Siiresi)
% (Statii) 32,7% 20,3%  23,4%
o Frekans 15 21 36
% (Mevcut Kurumda Calisma 41,7% 58,3% 100%
yildan =
Stiresi)
fazla
% (Statii) 30,6% 14,2% 18,3%
Frekans 49 148 197
% (Mevcut Kurumda Calisma 24.9% 75,1% 100%
Toplam .
Stiresi)
% (Statii) 100% 100% 100%

3.8. KESFEDICi VE DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZLERIi

Aragtirmanin bu boliimiinde kullanilan 6lgeklerin yapi gegerliligini inceleyebilmek
amaciyla kesfedici faktor analizi (KFA) ve dogrulayict faktor analizlerine (DFA) yer
verilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilacak verilerin gegerliliginin ve giivenirliliginin
belirlenmesi amaciyla analizler yapilmistir. Calismada kullanilan istatistiksel analiz yazilim1
SPSS AMOS vasttast ile i¢ tutarlilik glivenirliligi igin (Field, 2009) Cronbach Alpha katsayisi
ile hesaplamalar yapilmis ve yap1 gegerliligi i¢in ise (Gilirbiiz ve Sahin, 2018) yine SPSS ile
KFA ve SPSS AMOS ile DFA yapilmistir.

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ve Kesfedici Faktor Analizi (KFA), olgek
gelistirme ve 6l¢ek uyarlama galigmalarinda kullanilan iki yaygin tekniktir. Bununla birlikte
sosyal bilim arastirmalarinda dl¢eklerin yapisal gegerliligi KFA ile tespit edilirken, 6lgeklerin
tutarli 6l¢iim yapip yapmadigi ya da dlgek maddeleri arasinda tutarlilik olup olmadiginin es

zamanli olarak belirlenmesi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).
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KFA ve DFA 0Oncesi yapilmasi gerekli bazi islemler bulunmaktadir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010). Bunlardan verilerin analizler dncesi eksiklik, asirt ug

deger ve normallik agisindan kontrol edilmesi ilk akla gelenlerdendir.

3.8.1. Veri Temizligi ve Normal Dagilim Bilgileri

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analiz asamasindan 6nce dagilimlarinin
incelemesi yapilmistir. Bu analiz neticesine gore parametrik veya parametrik olmayan testlerin
kullanilmasina karar verilmistir. Ancak daha Once verinin kontrolii yapilmistir. Eksik veri
olmadig goriilmiistiir. Ug degerler ile asir1 ug degerler incelendiginde ise 5 soruda 2 ile 11
arasinda u¢ veya asir1 ug¢ degere rastlanilmistir. Ug degerlerin veri analizinde evrenin
ozelliklerinden uzaklasacak sekilde sonuglar {iretebilecegi icin, Ol¢lim sonuglarini
etkilemeyecek sekilde yakin degerleri ile degisimi saglanmistir (Tabachnick ve Fidell, 2015).
Daha sonra verinin normal dagilimi incelenmistir.

Normal dagilimin incelenmesinde en genel yaklasim verinin Kolmogorov-Smirnov
(N>30) veya Shapiro-Wilk (N<30) testlerine tabi tutulmas1 seklinde olsa da bu testlerin sosyal
bilimler ve Likert olgekleri i¢in oldukca kati oldugunu ve biiyiikk 6rneklemlerde gecerli
sonuglar vermedigini dikkat almak gerekmektedir(Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu nedenle yaygin
kabul goren bir bagka yaklasim ¢ergevesinde, verinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin, kendi
standart hatasina boliinmesi ile elde edilen degerler dikkate alinmistir. Bu maksatla verilerin
carpiklik degerleri “skewness” ve “kurtosis” analizi ile test edilmistir. Tablo 17’de yer alan
degiskenlere dair basiklik ve garpiklik degerlerinin £2,0 aralif1 iginde ve parametrik analizler

i¢in yeterli normallige sahip oldugu goriilmiistiir(George ve Mallery, 2016).

73



Tablo 17- Anket Sorularinin Ortalama, Standart Sapma, Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Sorular Ortalama Std. Skewness Kurtosis
KATILIM ATMOSFERI 1 3,28 1,257 -,401 -166
KATILIM ATMOSFERI 2 3,57 1,204 -,764 -,363
KATILIM ATMOSFERI 3 3,88 1,135 -1,187 ,818
KATILIM ATMOSFERI 4 3,51 153 -,789 ,164
KATILIM ATMOSFERI 5 3,37 178 -,549 -,291
KATILIMA YONELIK TUTUM 1 4,48 ,646 -,876 -,303
KATILIMA YONELIK TUTUM 2 4,58 ,571 -107 27
KATILIMA YONELIK TUTUM 3 4,45 ,649 -,903 281
KATILIMA YONELIK TUTUM 4 4,57 ,575 -,937 111
KATILIMA YONELIK TUTUM 5 4,39 ,883 -1,437 1,436
ROL BELIRSIZLIGI 1 3,14 1,331 -,254 -1,211
ROL BELIRSIZLIGI 2 3,61 147 -,724 31
ROL BELIRSIZLIGI 3 3,42 1,138 -,578 -,321
ROL BELIRSIZLIGI 4 4,51 ,542 -,462 -,973
ROL BELIRSIZLIGI 5 3,78 1,146 -,856 55
ROL BELIRSIZLIGI 6 3,76 ,910 -,934 ,962
ROL CATISMASI 1 3,60 1,132 -,504 -,628
ROL CATISMASI 2 4,13 ,976 -1,334 1,745
ROL CATISMASI 3 3,01 1,169 116 -912
ROL CATISMASI 4 3,77 1,271 -,872 -,400
ROL CATISMASI 5 3,58 1,370 -,646 -,907
ROL CATISMASI 6 3,19 1,218 -,222 -,882
ROL CATISMASI 7 2,75 1,300 ,144 -1,166
ROL CATISMASI 8 2,58 1,332 485 -,920

3.8.2. Kesfedici Faktor Analizleri

Kesfedici faktor analizi birbiriyle iliskili ¢ok sayidaki degiskeni az sayida,

anlamli ve birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren ¢ok degiskenli istatistik tekniklerinden

biridir (Kalayci, 2010:321). Arastirmada kullanilan verilerin faktér analizine uygunlugunun

test edilmesi amaciyla, korelasyon matrisinin olusturulmasi, Barlett Testi ve Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) testleri kullanilmaktadir (Kalayci, 2010: 321). Bu kapsamda &rneklem

biiyiikliigliniin yeterliligini degerlendirmek amaciyla KMO testi uygulanmistir. KMO testi i¢in
tavsiye edilen asgari deger 0,5’tir (Field, 2010). Field’a (2009) gore KMO testi degerleri 0,5

ile 0,7 arasi orta, 0,7 ila 0,8 arasi iyi, 0,8 ila 0,9 arasi ¢ok iyi ve 0,9 lizerindeki degerler

miikemmel olarak degerlendirilmektedir.
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Asagida Tablo 18’de kararlara katilim o&lgegine ait KFA sonuglart yer
almaktadir. Buna gére KMO degeri 0,822 ile 6rneklem yeterliliginin ¢ok iyi seviye oldugunu
ve Bartlett Kiiresellik test sonucunun anlamli oldugunu (p<0,05) gostermektedir. Bununla
birlikte 6l¢ege ait toplam agiklanan varyans %61,71tir.

Tablo 18- Kararlara Katilim Olgegi Kesfedici Faktor Analizi (KFA) Sonuglar

Faktorler / Faktor Yiukleri

No Soru 1 2
(Katilim (Katilima
atmosferi) yonelik tutum)
1  KATILIM ATMOSFERI 1 ,729
2 KATILIM ATMOSFERI 2 ,838
3 KATILIM ATMOSFERI 3 ,866
4  KATILIM ATMOSFERI 4 ,815
5  KATILIM ATMOSFERI 5 ,819
6  KATILIMA YONELIK TUTUM 1 ,665
7  KATILIMA YONELIK TUTUM 2 ,827
8  KATILIMA YONELIK TUTUM 3 ,832
9  KATILIMA YONELIK TUTUM 4 ,818
10 KATILIMA YONELIK TUTUM 5 ,539
Ozdegerler (Eigenvalues) 3,58 2,60
Varyans (%) %35,77 %25,94

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri = 0,822
Bartlett Kiiresellik Testi = x* (45) = 818,113 p<,000
Toplam Agiklanan Varyans = %61,71

Cikarim Metodu: Principal Component Analysis.

Dondiirme Metodu: Varimax with Kaiser Normalization.

Aragtirmada kullanilan diger Glgek olan rol stres kaynaklari dlgeginde yer alan
sorular kesfedici faktor analizi ile degerlendirilmistir. Ancak analiz sonucunda faktorlerin
Ozglin kaynaktaki gibi dagilmadigi goriilmiistiir. Bunun {izerinde &lgek alt boyutlarmin
giivenirlik analizi ile Cronbach Alpha katsayilari incelenmis ve alt boyutlardan ¢ikarilmasi
durumunda giivenirliligin artacagi sorular belirlenmeye ¢alisilmistir. Analiz sonucuna gore rol
belirsizligi 6l¢eginin giivenirlik katsayisi 0,659 iken RB1 sorusu ¢ikarildiginda giivenirligin
0,706’ya yiikseldigi goriilmiistiir. Benzer sekilde rol catismasi alt 6l¢eginin ilk analiz
sonucunda 0,539 olan giivenirlik katsayisi, sirasi ile RC2, RC7 ve RC4 sorularinin analizden
cikarilmasi ile 0,660’a yiikselmistir. Daha sonra yapilan KFA sonuglaria gore alt boyutlarin
uygun faktorlerde dagildigr goriilmiistiir. KFA sonuglart Tablo 19°da yer almakla beraber
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KMO degeri 0,746 ile érneklem yeterliliginin iyi seviye oldugunu ve Bartlett Kiiresellik test
sonucunun anlamli oldugunu (p<0,05) gostermektedir. Bununla birlikte 6l¢ege ait toplam
aciklanan varyans %49,27’dir.

Tablo 19- Rol Stres Kaynaklar1 Olcegi Kesfedici Faktor Analizi (KFA) Sonuglar
Faktorler / Faktor Yiikleri

No Soru I 2
(Rol (Rol
belirsizligi)  c¢atismast)
1  ROL BELIRSIZLIGI 2 ,745
2 ROL BELIRSIZLIGI 3 ,738
3 ROL BELIRSIZLIGI 5 ,745
4  ROL BELIRSIZLIGI 6 ,680
5 ROL CATISMASI 1 ,600
6 ROL CATISMASI 3 ,678
7  ROL CATISMASI 5 ,596
8 ROL CATISMASI 6 ,789
9  ROL CATISMASI 8 ,522
Ozdegerler (Eigenvalues) 2,81 1,62
Varyans (%) %31,25 %18,07

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri = 0,746
Bartlett Kiiresellik Testi = x* (45) = 322,155 p<,000
Toplam Aciklanan Varyans = %49,27

Cikarim Metodu: Principal Component Analysis.

Dondiirme Metodu: Varimax with Kaiser Normalization.

3.8.3. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Faktor analizi, sosyal bilimlerde yapilan caligmalarda gerek Olgek gelistirmek,
gerekse bagka arastirmacilar tarafindan gelistirilen Ol¢eklerin  farkli arastirmalarda
kullanilabilmesi i¢in Olgekleri dogrulayabilmek amaciyla kullanilmaktadir (Cokluk ve
digerleri, 2010). Dogrulayici faktor analizi (DFA) ile daha 6nceden bagka ¢alismalarda
kestirilen faktor yapisi dogrulanabilmektedir. Bu maksatla kuramsal bir yap1 dogrultusunda
gelistirilen 6lgme aracindan elde edilen verilere dayanarak, s6z konusu yapinin dogrulanip
dogrulanmadigi incelenmeye ¢alisilir(Cokluk ve digerleri, 2010).

Arastirma kapsaminda kullanilan kararlara katilim ol¢eginin SPSS AMOS ile
yapilan faktor analiz sonuglari Tablo 20’de yer almaktadir. DFA sonucunda yapi uyum
indeksleri elde edilmektedir. Kullanilan her bir uyum indeksinin gii¢lii ve zayif yonleri
bulundugundan, test edilen modelin dogrulanip dogrulanmadigina yalnizca bir uyum indeksi

dogrultusunda karar verilememektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Asagida yer alan bilgilere
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gore Model 1 igin sadece anlamlilik (p) degerinin kabul edilen sinirlar i¢cinde olmadigi
goriilmektedir (Cokluk ve digerleri, 2010). Ancak sosyal bilim aragtirmalarinda tipki normal
dagilim testlerinde oldugu gibi bu degerin istenilen anlamlilikta (p>0,05) elde edilmedigi
bilinmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Yine de DFA sonucunda tavsiye edilen model
diizeltme indeksleri dogrultusunda yapilan iyilestirmeler neticesinde Model 2’de tiim uyum
indekslerinin kabul edilen sinirlar iginde oldugu ve modelin iyi bir uyuma sahip oldugu
sOylenebilir. Model 1 ve Model 2’de kullanilan DFA ekran goriintiileri Sekil 3’te yer
almaktadir.

Tablo 20- Kararlara Katilim Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Uyum Indeks Tiirii / 5
Model CFI GFI X */sd ) RMSEA
Model 1 0,972 0,948 1,658 0,090 058
Model 2 0,988 0,960 1,298 0,118 039
CFI : Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi)
GFI : Goodness of Fit Statistics (Iyilik Uyumu [statistigi)
x%/sd : Chi-Square Goodness of Fit (Ki-Kare lyilik Uyumu)
RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii)
Model 1 Model 2

Sekil 3- Kararlara Katilim Olgegi DFA Ekran Gériintiisii
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Arastirmada modelinde bagimli degisken olarak yer alan rol stres kaynaklari
Olgeginin dogrulayict faktdr analizi sonucuna gore uyum indeksleri Tablo 21°de yer
almaktadir. Modelin ilk haline ait uyum indeksleri incelendiginde karsilagtirmali ve iyilik
uyumu indekslerinin olduk¢a zayif bir uyumu sergiledigi goriilmektedir. Ancak daha once
yapilan kesfedici faktdr analizi neticesinde analizden ¢ikarilmasma karar verilen sorular
modele dahil edilmediginde (RB1, RC2, RC4, RC7), uyum indekslerinin Model 2’de kabul
edilen sinirlar dahilinde oldugu anlagilmaktadir. Bu 6lgege ait Model 1 ve Model 2°de
kullanilan DFA ekran goriintiileri Sekil 4°te yer almaktadir.

Tablo 21- Rol Belirsizligi ve Rol Catismas1 Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglart

Uyum indeks Tiirii /

2
Model CF1 GFI  X“/sd p RMSEA
Model 1 0’37 4 0’57 2,662 000 092
Model 2 0% % ases 030 o0ss
CFI : Comparative Fit Index (Karsilagtirmali Uyum Indeksi)
GFI : Goodness of Fit Statistics (lyilik Uyumu Istatistigi)
x%/sd : Chi-Square Goodness of Fit (Ki-Kare lyilik Uyumu)
RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii)
ety Model 2
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Sekil 4- Rol Belirsizligi ve Rol Catismas1 Olgegi DFA Ekran Gériintiisii
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3.9. KORELASYON ANALIZi

Arastirma modeli dogrultusunda incelenen degiskenler arasindaki iliskilerin
varliginin ve yoniiniin belirlenebilmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 22°de
yer alan korelasyon katsayilar1 +1°ye yaklastik¢a pozitif yonlii bir iliski ve -1’e yaklastikca
negatif yonlii bir iliski s6z konusu olmakla birlikte katsayiin degerine gore +0,3’ten diigiik
degerler zayif, +0,3 ile +0,7 arasindaki degerler orta ve 0,7 ile =1 arasindaki degerler pozitif
veya negatif yonde giiclii bir iliskiyi ifade etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Buna gore
korelasyon katsayilar1 incelendiginde, katilim atmosferi ile rol belirsizligi arasinda pozitif
yonlii ve orta diizeyde (r = 0,565), katilima yonelik tutum ile rol belirsizligi arasinda pozitif
yonli ve diisiik diizeyde (r = 0,281) ve katilim atmosferi ile rol ¢atismasi arasinda negatif
yonlii ve disiik diizeyde (r = -0,173) ve anlamli bir iligki oldugu ifade edilebilir. Ayrica 6lgek
ortalamalarinin 5°li Likert 6lgek i¢in ortalamanin {izerinde oldugu goriilmektedir.

Ayrica degiskenlerin Cronbach Alfa (o) yontemi ile elde edilen giivenirlilik degerleri
Tablo 19 {izerinden incelenmistir. Bu degerin yorumlanmasinda 0,60 ila 0,80 arasindaki
degerler 6l¢egin giivenilir oldugunu gosterirken 0,80 ila 1,00 arasindaki degerler Glgegin
yiiksek derecede giivenilir oldugunu goéstermektedir (Kalayci, 2010). Buna gore 6lgeklerin
giivenirligi incelendiginde, tiim 6l¢eklerin giivenilir veya yliksek derecede giivenilir oldugu
goriilmektedir.

Tablo 22- Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri ile Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri (N=197)

Ortalama  SS 1 2 3 4
1. Katihm Atmosferi 3 52 ,93 “-
0,872
2. Katilima Yonelik e o=
T 429 A ST gy
3. Rol Belirsizligi 370 64 565 2817 %7
0,706
4. Rol Catigmasi 3,33 ,60  -1737  -123 - 1747 -

0,660

** Korelasyonlar %99 giiven araliginda anlamlhidir (¢ift kuyruk)

* Korelasyonlar %95 giiven araliginda anlamlidir (¢ift kuyruk)

3.10. REGRESYON ANALIZI
Degiskenler arasindaki iliskilerin yonii ve derecesi korelasyon analizi ile ortaya
koyulmasina ragmen bu sonuglar degiskenler arasindaki nedenselligi ortaya koyamamaktadir.
Bu nedenle degiskenler arasindaki etkinin anlamli olup olmadiginin ve etki derecesinin

belirlenmesi amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gére arastirma modeli
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kapsaminda gelistirilen hipotezler yorumlanarak hipotezlerin desteklenip desteklenmedigine
karar verilmistir.

Aragtirmanin H1a hipotezini test etmek amaciyla kurulan basit regresyon modeline
ait analiz sonuglar1 Tablo 19°da yer almaktadir. Bu degerlerden; R2: bagimli degiskendeki
degisim miktarinin, regresyon modelindeki bagimsin degiskenler tarafindan ne diizeyde
aciklandigini, F testi: regresyon modelinin anlamli olup olmadigini,  (Beta): basit regresyon
analizinde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiye (r) esit olmakla beraber
bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisini gdstermesinin yaninda bagimsiz
degiskendeki 1 birim standart sapmalik degisikligin, bagimli degisken {izerinde ne kadarlik bir
degisime yol acacagini, B: regresyon denkleminin katsayilarini géstermektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018:271).

Buna gore Tablo 23°te yer alana Hla hipotezi i¢in basit dogrusal regresyon analiz
sonuglart incelendiginde kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu [F(1,195) = 89,947
p<0,05] ve bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki varyansi agiklama diizeyinin (R2) %31
olarak gerceklestigi goriilmektedir. Ayrica korelasyon analizine paralel olarak katilim
atmosferinin rol belirsizligi iizerinde negatif yonde ve orta diizeyde bir etkisinin (f = -0,562
p<0,01) oldugu ifade edilebilir. Bir bagka ifade ile katilim atmosferi gii¢clendik¢e rol
belirsizliginin azalacagi ifade edilebilir. Bu nedenle Hla hipotezi desteklenmis ve kabul
edilmistir.

Tablo 23- Hla Hipotezi Basit Dogrusal Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B Std. Hata  Beta t Sig.
(Sabit) 5,143 ,180 28,615 ,000
Katilim Atmosferi -,736 ,078 -,562 -9,484 ,000

Bagimh Degisken: Rol Belirsizligi
F (1.195) =89,947 p<0,01 R*=0,31

H1b hipotezi i¢in Tablo 24’te yer alan basit dogrusal regresyon analiz sonuglari
incelendiginde, kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu [F(1,195) = 6,015 p<0,05] ve
bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki varyansi agiklama diizeyinin (R2) %3 oldugu
goriilmektedir. Bununla beraber katilim atmosferinin, rol ¢atismasi iizerinde negatif yonde ve
diisiik diizeyde bir etkisinin (B = -0,173 p<0,05) oldugu goriilmektedir. Bir bagka ifade ile
katilim atmosferi giiglendik¢e rol catigmasinin azalacagi ifade edilebilir. Bu nedenle H1b

hipotezi desteklenmis ve kabul edilmistir.
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Tablo 24- H1b Hipotezi Basit Dogrusal Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B Std. Hata  Beta t Sig.
(Sabit) 3,717 0,164 22,625 0,000
Katilim Atmosferi -1,111 0,45 -0,173 -2,453 0,015

Bagimh Degisken: Rol Catigmasi
F (1195 = 6,015 p<0,05 R>=0,03

Hlc hipotezi i¢in Tablo 25’te yer alan basit dogrusal regresyon analiz sonuglari
incelendiginde kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu (F(1,195) = 15,861 p<0,05) ve
bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki varyansi acgiklama diizeyinin (R2) %8 oldugu
goriilmektedir. Bununla beraber katilima yonelik tutumun rol belirsizligi {izerinde negatif
yonde ve diisiik diizeyde bir etkisinin (f = -0,274 p<0,01) oldugu goriilmektedir. Bir baska
ifade ile katilima yonelik tutum arttik¢ca rol belirsizliginin azalacag: ifade edilebilir. Bu

nedenle H1c hipotezi desteklenmis ve kabul edilmistir.

Tablo 25- Hlc Hipotezi Basit Dogrusal Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B Std. Hata  Beta t Sig.
(Sabit) 4,677 ,102 46,009 ,000
Katilima Yonelik Tutum -, 175 ,044 -,274 -3,983 ,000

Bagimh Degisken: Rol Belirsizligi
F 1,195y =15,861 p<0,01 R2:0,08

H1d hipotezi i¢in Tablo 26’da yer alan basit dogrusal regresyon analiz sonuglari
incelendiginde kurulan regresyon modelinin %95 giiven araliginda anlamli olmadigi (p>0,05)
goriilmektedir. Bagka bir ifade ile katilima yonelik tutumun, rol ¢atigsmasi lizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisine rastlanilmamistir. Bu nedenle H1d hipotezi desteklenmemis ve

reddedilmistir.
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Tablo 26- H1d Hipotezi Basit Dogrusal Regresyon Analiz Sonuglari

<. Std.
Degiskenler B Hata
(Sabit) 4,022 0,403

Katilima Yo6nelik Tutum -0,162 0,093

Beta

-0,123

9,977

-1,733

Sig.

0,000

0,085

Bagimh Degisken: Rol Catigsmasi
F (1.195) =3,005 p=0,085 R*=0,015
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BOLUM IV

4. BULGULAR, TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma analizleri sonucunda elde edilen bulgular tartigmalar

dahilinde degerlendirilecek, daha sonra sonug ve 6neri basliklari ile detaylandirilacaktir.

4.1. BULGULAR VE TARTISMA

Kararlara katilimin alt boyutlar1 olan katilim atmosferi ve katilima yonelik tutum ile
rol stres kaynaklarmin alt boyutlar1 olan rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi aralarinda alt
hipotezler gelistirilmis ve birbirlerine olan etkileri regresyon analizi ile bulunmustur. Bu
baglamda alt hipotezlerden Hla, H1b, Hlc kabul edilmistir. H1d alt hipotezimizde ise anlamli
bir iliski bulunamadigindan dolay1 reddedilmistir. Bu sonuglar ¢er¢evesinde Hipotez 1 kismen
kabul edilmistir. Bulgular dahilinde kararlara katilimin rol stres kaynaklar1 iizerinde kismen
negatif yonlii ve anlamli bir etkisinin varligindan s6z edilebilir.

Katilim atmosferi ortalama degeri 3,52 olarak analiz edilmis ve katilima yonelik
tutumun ortalama degeri ise 4,49 olarak belirlenmistir. Bu baglamda mevcut kararlara katilim
durumunun kararlara katilim isteklerinden daha az olmasi, kararlara katilimin saglikli bir
sekilde uygulanamadigini gostermektedir. Bununla beraber rol belirsizligi ortalama degeri
3,82 olarak analiz edilmis ve rol catigsmasi ortalama degeri ise 3,19 ortalama ile tespit
edilmistir. Farkli bir ifade ile aragtirma yapilan isletmenin beyaz yakali ¢alisanlarinda ve
yoneticilerinde rol stresi durumu ortalamanin iizerinde goriilmektedir. Kararlara katilimin
yeterli oranda saglanamamasi ve rol stresi elde edilen bulgular dahilinde mantiksal agidan
iligkilendirilmektedir. Bununla beraber kararlara katilim uygulamalarinin istenilen diizeyde
saglanamamasinin, sektor anlamindaki etkenlerden de kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir.

Yiiksek oranli olarak istikrarli bilylime ve beraberinde istihdam firsatlar1 yaratma
ihtiyac1 Tiirkiye ekonomisi i¢in ge¢mis yillara nispeten daha fazla olmaktadir. Bu nedenle
ingaat sektdriiniin dnemi daha fazla artis gdstermektedir. insaat sektérii, 2010 ve 2017 yillar
arasinda ortalama %10,9 biiyiime orani ile genel ortalamanin iistiinde yiiksek diizeyde bir
performans sergilemistir. Ancak, kurlardaki ve faiz oranlarindaki artiglar ile mali disiplin
politikalarinin da etkileriyle ge¢mis dénemlere gére biiyiime hizinda Tiirkiye Istatistik
Kurumu (TUIK) 2019 yili 2. geyrek verilerine gore -%12,7 oram ile fazlasiyla diisiis
goriilmektedir (http://www.tuik.gov.tr, 03.11.2019). Insaat sektoriiniin yiiksek biiyiime
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gercgeklestirdigi donemlerinde istihdamini hizli bir sekilde artirdigi goriillmektedir. Fakat son
zamanlardaki yavaslama ve duraganlagma ile birlikte toplam istihdam igindeki paymnin
azaldig1 gézlemlenmektedir. TUIK verilerine gore insaat sektoriiniin iilke istihdamindaki pay1
2017 yilinda %7,5 iken, TUIK 2019 yili verilerine gére %5,8°e gerilemistir
(https://www.tmb.org.tr/tr/arastirma-ve-yayinlar/tmb-analiz-bultenleri/29,04.11.2019).
Ozetle, sektorel anlamdaki istihdam gerilemeleri ve ¢alisanlarin gelecek kaygilari nedeniyle
ingaat sektoriinde calismakta olan beyaz yakali ¢alisanlarin kararlara katilimlarinin yeterli
seviyede ger¢eklesmedigini ve rol stresini de bu nedenle yasadiklari diistiniilmektedir.

Arastirma bulgularina gore, katilim atmosferinin rol belirsizligi tlizerinde negatif
yonlii ve anlamli etkisi tespit edilmistir. Buna gére H1a hipotezi kabul edilmistir. Bu baglamda
orgiitteki mevcut katilim durumu arttiginda, ¢alisandan yerine getirmesi istenen beklentileri
rol gdndericinin agik¢a ifade etmesi gerekecektir. Yetki ve sorumluluklarin sinirlarinin agikga
belirtilmesi ile ¢alisanin, oynamasi gereken rolii hakkinda daha fazla bilgiye sahip olacagi
diistiniilmektedir. Bu durum sonucunda rol belirsizligi hali ortadan kalkmis olacaktir. Katilim
atmosferi arttik¢a, yani katilim seviyesi ylikseldik¢e caliganlarin; oynayacaklar rollerine olan
ilgileri, islerine karsi duyduklari tatminleri ve role dair bilgileri artacagi dolayli olarak
miimkiin goriilmektedir. Kararlara katilimm kisi veya orgiit lizerinde olusturdugu birtakim
faydalardan dolay1 ¢alisanlarin yasadiklar1 veya yasayacaklari rol belirsizligi durumunun da
kolaylikla oniine gegilmis olacag1 diisiiniilmiistir. Ozetle, mevcut katiim seviyesinin
arttirilmasi rol belirsizligi yagsanmasinin oniine gegilecegi bir yontem olarak goriilmektedir.

Aragtirmanin bir diger bulgusu, katilim atmosferinin rol ¢atismasi lizerinde negatif
yonlii ve anlamli etkisi oldugudur. Buna gore H1b hipotezi kabul edilmistir. Mevcut katilim
seviyesinin yiiksek olmasi durumunda; rol takiminin, c¢alisanlara kararlara katilim
saglayacaklar seklinde iletebilecekleri rol beklentilerinin gonderilmesi ile ¢alisanin hangi isi
yaptigini, kime raporlama yapip kimleri bilgilendirecegi ve ne seviyede yetkili oldugunu
bilmesi saglanacagi diisiiniilmektedir. Bu bilgiler dahilinde ¢alisan, karar vermesi gereken
konularda beklenen sekilde davranarak, rol ¢atismasi durumu yasamadan gorevlerini saglikli
bir sekilde yerine getirebilir. Diger bir ifade ile ¢alisan i¢in; “Ben yonetici miyim, ¢alisan
miyim?”, “Buna da ben karar vereceksem caliganlarim neden var?” gibi sorunlarin ortadan
kalkmasi1 ve dolayisi ile rol ¢atismasinin engellenmesi saglanir. Kararlara katilim hakki verilen
bir ¢alisana bu hakla beraber rolii de tanimlanmis olur, ¢alisanin orgiitteki konumu, yetki ve
sorumluluklar1 agikga belirtilir ise calisgan sadece isinin Onemine ve ortak amaglara
odaklanarak rol ¢atigmasi yasamayacaktadir.

Elde edilen arastirma bulgular1 dogrultusunda, katilima yonelik tutumun rol
belirsizligi iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmis ve H1c alt hipotezi
kabul edilmigtir. Katilima karsi duyulan istek c¢alisanlarda rol belirsizligini azaltacagi

disiiniilmektedir. Kararlara katilim isteginde olan bir ¢aliganin, islerini ve roliinii daha ¢ok
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sahiplenerek c¢alisacagi diisiiniilmektedir. Daha fazla sorumluluk alma hissi, iglerini
sahiplenme, Orgiitsel amaglara daha ¢ok inanma, hangi isi ne sekilde yapacagini ve
raporlamalar ile bilgilendirmeleri kime yapacagini bilmesinin de bu vesile ile olacagi
disiiniilmektedir. Y Oneticisi veya rol gondericileri ¢calisanin bu olumlu halini bir agsamada fark
ederek calisana rolii hakkinda siirekli bir bilgi destegi verecektir. Roliine dair gerekli
bilgilendirmeleri daha fazla alan ¢alisan yoneticisinin yonlendirmeleri sayesinde roliinde daha
az belirsizlik yasayacaktir. Katilima olumlu bakildig1 siirece g¢alisanlarin 6zgiirliik hissi
yasamasi ve iizerlerindeki baski olmadan yani rol stresi yasamaksizin daha verimli ¢alismasi
da miimkiin goriilmektedir.

Aragtirmanin son hipotezi olan, katilima yonelik tutumun rol ¢atigmasi {izerinde
negatif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu dogrulanmamuistir. H1d hipotezi igin yapilan analiz
sonuglarinda; katilima yonelik tutum ile rol catigmasi arasinda anlamli bir iligki tespit
edilememistir. Bu baglamda alt hipotez olan H1d reddedilmistir. Ancak bu alt hipotezin
olusturulma amaci ile diisiiniilen aciklama su sekildedir; Katilima yonelik istek ile islerini
yiiriiten caliganlarin, ayni isteklere sahip olan yoneticisi ile ¢alismasi halinde bakis acilari karar
verme hususunda da bir ortak nokta yaratacaktir. Kararlara katilim durumuna olumlu bakis
acist ile yaklasildigi takdirde anlagmazliklarin ¢oziimlenecegi diisiiniilmekteydi. Rol
gondericilerin bakis agilar1 daha yakin olacagindan c¢alisandan yerine getirmesi igin
birbirlerinden farkli roller beklemeyecekleri diisiiniilmekteydi. Bu sayede orgiitte etkilesim
igerisindeki tiim ¢aligsanlarin rol ¢atigmasi yagsamayacaklari1 beklenmekteydi.

Analizlerden elde edilen bir diger ¢ikarim ise, Insaat sektoriindeki bu isletmenin
caliganlar arasinda katilim atmosferinin ortalama degerinin orta seviyeden biraz fazla oldugu,
katilima yonelik tutum ortalama degerinin yiiksek diizeyde oldugu, rol belirsizligi ve rol
catigmasinin ise orta diizeylerde oldugudur. Rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin orta diizeyde
olmasi, kararlara katilim atmosferinin arzulanan seviyenin altinda ger¢eklesmesinden
kaynaklandig1 soylenebilir. Diger bir deyisle; kararlara katilimin istenilen diizeyden daha az

oranda gerceklesmesi ¢alisanlarin kismen rol stresi yasamalari ile agiklanabilmektedir
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4.2. SONUC

Bu arastirma ile; kararlara katilimin alt boyutlar1 olan katilim atmosferi ve katilima

yonelik tutumun, rol stres kaynaklarinin alt boyutlar1 olan, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi

iizerine etkisini analiz etmek ve Oneriler ile katkida bulunmak amag¢lanmistir. Arastirmanin

temel amacina bagl olarak ise alt boyutlar olan katilim atmosferi, katilima yonelik tutum, rol

belirsizligi ve rol ¢atismasi seviyelerinin belirlenmesi ve alt boyutlarin birbirleri ile olan

iligkileri ve anlamlilik diizeylerinin 6l¢lilmesi amaglanmistir. Kararlara katilimi tesvik edici

ve rol stres seviyesini de azaltici Onerilerde bulunulmasi da arastirmanin diger amaglar

arasindadir.

Elde edilen veriler incelenerek, asagidaki maddeler ile sonuglar detayli olarak

aciklanmaya ¢aligilmigtir;

Orgiitte kararlara katilm derecesi orta diizeyde (3,52) bulunmustur ancak
yoneticilerde bu oran daha fazladir. Bu durum aragtirmanin saglamasi niteliginde
olarak degerlendirilebilir. Cilinkii yonetici statiisiine sahip olundugunda karar verme
yetkisi de dogal olarak elde edilmektedir. Katilim seviyesinin yoOneticilerde
bulundugunu varsayarak katilim seviyesinin aslinda diisiik oldugu sonucuna
varilabilir.

Katilima yonelik tutum sonuglari oldukea yiiksek (4,49) tespit edilmistir. Bu degerin
yiiksek olarak tespit edilmesi ile calisanlarin katilima yonelik duyduklar istek
seviyesinin bir hayli fazla oldugu sonucuna varilmistir.

Rol Belirsizligi durumu orta seviyeden biraz yiiksek (3,82) tespit edilmistir. Rol
belirsizligi ifadeleri 6lgekte orijinal hali ile ters kodlama yapildigindan dolay: arttig1
durumlarda belirsizligin bulunmadigini géstermektedir. Bu baglamda calisanlarda rol
belirsizligi durumunun fazla goriilmedigi sonucuna varilmstir.

Rol c¢atigmasi durumu orta diizeyde (3,19) bulunmustur. Rol ¢atigmasinin diger alt
boyutlara nispeten daha az yasandig1 sonucuna varilabilir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; katilim atmosferi ve rol belirsizligi arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyde (r = 0,565) bir iligkinin oldugu, katilim atmosferi ve rol
catigmasi arasinda negatif yonld, disiik dizeyde (r = -0,173) ve anlamli bir iligkinin
oldugu, katilima yonelik tutum ile rol belirsizligi arasinda katilima yonelik tutum ile
rol belirsizligi arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde (r=0,281) bir iligskinin oldugu
ve katilima yonelik tutum ile rol catigmasi arasinda anlamli bir iligki tespit

edilememistir.
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e Anket uygulamasina dahil olan kisilerin; kararlara katilim algilarinin, rol stres
kaynaklar1 {izerindeki etkisini test etmek amaciyla regresyon analizleri
gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler dahilinde alt hipotezlerden iicli (H1la, H1b,
Hlc) kabul edilmis, biri (H1d) ise 0,95 giiven araliginda anlamli iligki
bulunamadigindan dolay1 reddedilmistir. Analizin bagimsiz degiskenlerini katilim
atmosferi ve katilima yo6nelik tutum boyutlari, bagimli degiskenlerini ise rol catismast
ve belirsizligi boyutlar1 olusturmaktadir. Gergeklestirilen analiz sonunda elde edilen
bulgulara gore, kararlara katilim 6lgegi boyutlarinin rol ¢atismasi ve rol belirsizligi
Olgegi boyutlar iizerinde istatistiksel olarak kismen anlamli ve negatif yonlii bir etkiye
sahip oldugunu gézlemlenmistir.

e Bubaglamda H1 hipotezi kismen kabul gérmiistiir. Elde edilen bulgularda goriildiigii
lizere regresyon analizi sonuglari kararlara katilimin rol stres kaynaklari iizerinde
kismen ve negatif yonde etkili oldugunu gostermektedir. Diger bir ifade ile beyaz
yakali ¢alisanlarda kararlara katilimin arttirilmasinin, rol stresi durumlar iizerinde
kismen anlaml1 ve negatif yonlii yani azaltici bir etkisi oldugu sdylenebilir.

Arastirma sonuglari; kararlara katilim ve rol stres kaynaklar1 kavramlar1 agisindan
onemli ipuclar1 icermekte ve beraberinde iki dnemli hususu da getirmektedir: Ilki, kararlara
katilm ile isletmelerde yasanmakta olan rol belirsizliginin ve rol catismasinin
iliskilendirilebilir ve azaltilabilir nitelikte oldugunun diisiiniilmesidir. Ikincisi ise; rol stresinin
temelde kisisel bir ¢ikt1 olarak ele alinmasina ragmen, orgiitsel faktorler gozden gecirildiginde
ya da birtakim degisimler gergeklestirildigi takdirde, kararlara katilim saglanarak bu stresin
engellenebilecegi konusunun iizerinde durulmasi gerektigidir. Ilgili literatiirde yapilan gesitli
aragtirmalar dahilinde bu iki hususun ele alinip degerlendirilmesi ve yanit aranmas1 gerektigi
saptanmuistir.

Literatiir incelendiginde, J. Marshall ve C. L. Cooper (1979) orgiitsel stres
kaynaklarinin baslica nedenlerinden olarak orgiitsel yapi ve iklim basligi altinda kararlara
katilimin 6nemine deginmistir (Marshall ve digerleri, 1979). Karar verme siire¢lerine katilimin
olmamasi veya istenenden daha az seviyede katilim oldugu takdirde bu durumun &rgiitsel
strese neden olacagi goriisiinii “Yonetici stresi anlamak” adli ¢alismalarinda belirtmislerdir
(Cooper ve digerleri, 1978). Orgiitsel stres, acikca tanimlanmus hedefler belirlenerek ve
caliganlara karar verme siirecinde firsatlar taninarak yonetilebilir. Bu dogrultuda yonetim,
calisan kontroliinii artirabilir ve rol stresini azaltabilir. Bu nedenle yoneticiler c¢alisanlarin
karar verme siirecine katilimini artirmalidir (Kumar ve digerleri, 2003:207). Ciinkii
caliganlarin ig yerlerinden beklentileri arasinda en 6nemlilerinden birisi yonetimsel kararlara
katilmadir (Sahin, 2005:54-56). Benzer bir goriis ise; eger ki bir calisan, karar verme yetkisine
sahip degil ise rol belirsizligi yagsayacagini savunmaktadir (Topuz, 2006). Daniels ve Bailey’in

(1999) gerceklestirmis oldugu ¢alismada ise; gergeklestirilen bu aragtirma sonuglarina benzer
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sekilde kararlara katilimin rol stres kaynaklarinin alt boyutlarindan olan rol belirsizligi ve rol
catigmasini azaltict nitelikte oldugu sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Bu baglamda
yapilan bu aragtirma sonuglari, yukarida aktarilan kuramsal bilgi ve gorgiil (ampirik) bulgular
kismen desteklemektedir.

Incelenmis olan tiim ¢alismalardan da anlasilacag: iizere; orgiitlerin, rol stresi
problemi ile bas edebilmeleri i¢in birgok kaynaga ve olduk¢a uzun bir zamana ihtiyag
duyduklar1 belirtilmektedir. Calismanin bulgulart da bu anlamda daha fazla Onem
kazanmaktadir. Literatiir incelemesinde ve benzer c¢alisma sonuglarina gore kararlara
katilimin; performansi iyilestirdigi, memnuniyeti arttirdigi, is tatmini sagladigi, is doyumunu
ve orgiitsel baglilig1 da arttirdig1 goriilmektedir (Coch ve digerleri, 1948). Benzer sekilde rol
stresinin de motivasyon, is doyumu, performans, is tatmini ve orgiitsel baglilik ile negatif
yonlii iliskisi Tirk ve yabanci literatiirlerde belirtilmektedir (Kahn ve digerleri, 1964).
Literatiir taramas1 sonucunda kararlara katilim ve rol stres kaynaklarinin dolayli olarak
etkilesim igerisinde olan iki konu oldugu diisiiniilmektedir. Oyle ki kararlara katilimmn olumlu
etkilerinin dolayl1 agidan rol stresini azalttigini1 sdylemek bu noktada miimkiin goriilmektedir.
Arastirma bulgular1 da bu tiir bir yorumun ve 6nerinin yapilabilecegine isaret etmektedir. Bu
baglamda arastirma bulgularina dayanarak, rol stresinin ortalamanin iizerinde bir oranda
yasandigi durumlarda mevcut kararlara katilm durumunun ve katilima yonelik tutumun
kismen avantaj yaratabilecegi degerlendirilmektedir.

Ulasilan biitiin sonuglarin ardindan; aragtirmada elde edilen tiim bulgularin, insaat
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin  beyaz yakali c¢alisanlarmin  tamamina
genellestirilmesi agisindan ¢aligmanin tasarimi geregi bazi sinirliliklar igerdigini de belirtmek
gerekmektedir. Dolayisiyla, farkli sektorlerden olusturulacak, nicelik ve nitelik itibariyle
cesitlendirilmis orneklemleri kapsayacak ¢aligmalar, daha saglikli sonuglara ulagsma imkani

saglayacaktir.
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4.3. ONERILER

Rol stresi 6zl itibariyle orgiitlerde gizli bir kriz olarak nitelendirilebilir. Bu krizin
iistesinden gelebilmek ve giliniimiizdeki yogun rekabetci kosullarda {istiinliik saglamak
amaciyla orgilitlerin en degerli varligt olarak goriilen insan faktorii en etkin sekilde
kullanilmalidir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) bu asamada en 6nemli rolii oynar.
Stratejik IKY; Bingdl’e (2019:17) gére, “Orgiitsel performansi iyilestirmek, orgiitsel etkililigi
artirmak ve yenilikcilik ile esnekligi tesvik eden orgiitsel kiiltiirii gelistirmek i¢in 1KY nin
stratejik hedefleri ve amaglan ile iliskilendirilmesi.” olarak tanimlanmaktadir (Bingdl,
2019:17).

Bu amacin gergeklestirilmesi i¢in kullanilmasi gereken en 6nemli yontemlerden biri
de kararlara katilim olarak goriilmektedir. Bu baglamda katilima yonelik politikalar ve tesvik
edici uygulamalar gelistirilmelidir. Kararlara katilimin dezavantajlarindan olan zaman kayb1
ve yanlig kararlar verebilme riski durumlarinin Oniine gegilebilmesi i¢in de kontrol
mekanizmasinin saglam temeller iizerine kurulmus olmasi sarttir. Kontrollii devam eden
siiregler ve tesvik edici uygulamalar sayesinde oOrgiitlerin de daha sistemli bir sekilde
faaliyetlerini gergeklestirebilecegi diisiiniilmektedir. Sorumluluklarin daha ac¢ik bir sekilde
belirlendigi ve paylasildigi takdirde, belirtilen bu islerin daha hizli bir sekilde tamamlandig:
gozlemlenmis bir durumdur. Bu baglamda belirli roller ya da kisiler igin bir tablo
olusturulmasi ve haritalandirilmasi adina R.A.C.1. Matrisi gelistirilmigtir.

Alt1 Sigma, operasyonlarda miilkemmelligin saglanmasi amaciyla isletmelerde
stireclerin tanimlanmasi, 6l¢iilmesi, analiz edilmesi, iyilestirilmesi ve kontrolii i¢in hem kolay
hem de etkili istatistik araglarinin kullanildig1 bir yonetim stratejisidir (Tiirkan ve digerleri,
2009:105). R.A.C.I Matrisi ise Alt1 Sigma proje yonetimlerinde kullanilmakta olan yontemler
arasindadir.

R.A.C.I. Matrisindeki kilit sorumluluk rolleri ise sdyledir (Abonde, 2019:13):
e R (Responsible): Sorumlu Olan (Yetkili, Ayrica Tavsiye Eden, Isi Yapan)
e A (Accountable): Hesap Veren (Ana Sorumlu, En Son veya Asamali Onaylayan
Otorite)
e (C (Consulted): Danisilan (Siirekli Danigman veya Gerekli Durumlarda Danigsman)
e | (Informed): Bilgilendirilen (Bilgi Akis1 Saglanan)
R.A.C.I. Matrisinin bazi avantajlari ise sunlardir (Lejinse, 2016:35);
e Asiri is yiikiinden kaginmanin bir yoludur.

e Beklentilerin net bir sekilde belirlenmesini saglar.
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e Boliimler arasi ¢apraz fonksiyonel bakis agisini gelistirir.

e Dogru insanlara danigilmasini saglar.

e Hatali iletisimden ve yanlig belirlenmis olan rollerden kaynaklanabilecek
verimsizligi engeller.

e Her role atanmis gorev ve sorumluluklar net, o role atanmis yetki sinirlart agiktir.

e RAClI iyi bir iletigim aracidir.

e Sorumluluk yetkinliginin gelisip, uygulanmasina yardimc1 olur.

Rol ve sorumluluklarin agikca belirlenip, sistemsel olarak kontrol ve sorumluluk
bilinci agisindan da oldukga yararli olabilecegi diisiiniilen R.A.C.I. Matrisi uygulamasini rol
stresi yasanmamasi adina onerilebileceklerden bir tanesidir. Bu sistemin uygulama prensipleri
ve siireci ise su sekildedir: 11k asamada, siirece iliskin biitiin adimlar1 agikta bir islem adim1
kalmayacak sekilde tanimlanir. Belirlenmis olan gorevler igerisinde yer alacak rollerin veya
kisilerin listesini hazirlanir. Biitiin tanimlamalarin kisi bazinda degil, unvan bazinda
olusturulmasima ¢ok dikkat edilmelidir. R.A.C.I. Matrisini olusturma asamasinda, genel bir
kural olarak 6ncelikle sorumlu olan kisi(R) atanir, sonrasinda hesap verenin(A) kim olacagina
karar verilir. Bu asamalarin ardindan danismanlar(C) ve bilgilendirilenler(I) atanir. R.A.C.I.
Matrisinin siirekliligi ve saglikli sekilde devam etmesi igin geri bildirimler almak
gerekmektedir (Abonde, 2019:24).

Ayrica R.A.C.I. Matrisinin farkli versiyonlar1 da bulunmaktadir. Ornegin; RASCI:
'Support' - 'S', 'Destek’ anlamina gelmektedir ve gorevin yerine getirilmesi siirecinde destek
olacak olan kisi veya kisileri temsilen kullanilir. R.A.C.I. Matrisinin bu ve benzeri efektif
olacag diisiliniilen versiyonlar1 bulunmaktadir (Cabanillas ve digerleri, 2012:62). Arastirma
konusunun bagimli degiskeni olan rol stres kaynaklari ile fazlaca ilintili olan bu yonteme ek
bir versiyon gelistirilebilecegi fikri diisiiniilebilir. Bu versiyonda katilim1 temsilen “P” harfi
yani Ingilizce karsilig1 “Participating” ifadesi eklenmek suretiyle kararlara katilimima miisaade
edilen bir ifade eklenebilir. Boylelikle kisi; rolii, sorumluluklari, yetkileri ve kararlara
katilacag isler konusunda 6nceden bilgi sahibi olabilecektir. Bu model sayesinde hem rol stres
seviyesi diisiiriillecek hem de kararlara katilimin dezavantajlar1 olarak goriilen zaman kaybi ve
yetkiyi kotliye kullanma veya simirlarini bilememe sikintilarinin da Oniine gegilmis
olunacaktir. Kisaca sistemli ¢alisma prensibini calisanlara benimseterek daha sorumluluk
sahibi ve katilimci c¢alisanlarla orgiitii gelistirmek c¢ok daha yiiksek oranda miimkiin
olabilecektir.

Self -Servis insan Kaynaklar1 Yaklasimi son zamanlarda fazlasiyla yayginlastigi
diisiiniilen bir kavramdir. Bu yaklagimin temel amac1 IK Departmanimi fazlasiyla mesgul eden
operasyonel anlamdaki bazi faaliyetlerin dogrudan ¢alisanlar tarafindan yerine getirilmesi

sayesinde self -servis hizmet firsatinin saglanmasidir (Bingol, 2019:673). Bu yaklasima
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R.A.C.I.P. Matrisini ‘de dahil edildigi takdirde ise ¢aliganlar; yetkilerini, sorumluluklarini ve
rollerini nasil gergeklestirebileceklerini daha net goreceklerdir. Yoneticinin ¢aliganlarina
gorevi hakkinda bilgi verme siirecini de kisaltmasit miimkiin goériinmektedir. Bununla beraber
yanlig anlagilmalar veya eksik bilgi ile islerin aksamasi probleminin de ortadan kalkacagi
diigiiniilmektedir. Kararlara ne derecede ve hangi asamada katilabilecegi calisana sistem
tarafindan bildirilerek sinirlar belgeli sekilde ¢izilmis ve sorumluluk veya yetki anlaminda da
kotiiye kullanimin 6niine gecilecegi diisiiniilmektedir.

Insan kaynaklar1 politikalar1 ve temel islevleri dahilinde; yoneticiler ile galisanlar
arasi iletisimin ve paylasimin arttirilmasi ile es zamanl yetkileriyle sinirlarin da belirlenmesi
iglerin siireclerinin daha saglikli islemesi i¢in 6nemli bir faktdr olarak goriilmektedir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 departmani farkli matrisler gelistirip, bu siirece dair gerekli olan
tiim bilgilendirmeleri de yaptig: takdirde oOrgiitsel anlamda biiyiik bir gelisme yasanacagi
diisiiniilebilir.

Tiim bu Onerilerin haricinde arasgtirmanin su maddeler dahilinde de tekrarlanmasi uygun
goriilmektedir;
e Araci degisken olarak demografik farkliliklara daha fazla dikkat edilmesi,
e Daha ¢ok isletme ve farkli sektorlerde de aragtirmalarin yapilmasi,
e Kusak anlamindaki farkliliklar i¢in analizler yapilarak sonuglarin degerlendirilmesi,
e Mavi yakali ¢alisanlar i¢in de ayni arastirmanin tekrarlanmasi ve beyaz yakali
caliganlar ile kargilastirmalarin yapilmasi,
e  Orgiit yapilar1 ve kiiltiirleri agisindan da farklilik olup olmadiginin aragtirilmas,

Aragtirma, lilkemizde fazlaca yasanan rol stresini belirli bir oranda da olsa
azaltabilecek nitelikte oldugu i¢in pratikte uygulanabilir olmasi a¢isindan okuyuculara ilham
verecek ve fikirler gelistirip uygulayabilecek seviyeye gelmelerini saglayabilecektir. Bu
baglamda c¢aligma alaninin genigletilmesi, farkli sektorlerde uygulamalar ile caligmalar
yapilmasi da ayrica Onerilmektedir. Sonuglarin daha yiiksek oranli kabul gorebilmesi ve
oOnerilerin pratikte uygulanabilmesi i¢in pilot igletmeler bulunup gerekli izinler dahilinde
ilerlemelerin kayit altina alinmas1 gerektigi diisliniilmektedir. Bu arastirmanin ayrica; pilot
isletmelerden ve uygulamalardan elde edilen veriler sayesinde bilimsel nitelikte

gerceklestirilecek olan farkli ¢aligmalara da 6n ayak olabilecegi dngoriilmektedir.
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EK.1. ANKET FORMU

BEYAZ YAKALI CALISANLARDA KARARLARA KATILIMIN ROL STRES
KAYNAKLARINA ETKIiSIi UZERINE BiR ARASTIRMA

Demografik Bilgiler
Dogum Yilt 19
Cinsiyet O Kadin O Erkek
Medeni Durum O Bekar O Evli
Esiti O llkokul O Lise oOnLisans O Lisans 0O Master O

gitim Durumu
Doktora

Statii 0 Yonetici [ Calisan

Toplam Calisma Siiresi
O0-1Yd O1-5Yidl 0O5-10Y1l [O10 Yildan Fazla

(Kidem)
Mevcut Kurumda Caligma
Siiresi Oo-1Yd OI1-5Yid 0O5-10Yil O10 Yildan Fazla
Kararlara Katihm Olcek ifadeleri
5 Elglg|ek
= 5| 5|S|E|=%E
=2 i m | o | =9
S/N Boyutlar £ E E S| 2| E 5
IEIRIEINE
Katilim Atmosferi
1 Isimi (meslegimi) yapmamu etkileyecek iist diizey 1 > 134 5
kararlarda s6z hakkim vardir.
Isyerinde goriislerimi ifade etmemi tesvik eden bir ortam
2 1 213114 5
vardir.
3 Benim uzmanlik alanima giren konularla ilgili giinliik 1 2134 5
faaliyetlerde s6z hakkim vardir
4 | Yoneticiler sdylediklerime beni tatmin eden cevaplar verir 1 21314 5
Bu kurumda isi fiilen yapanlarin karar alma siirecine
5 8 1 213114 5
katilimi1 saglanir.
Katilima Yoénelik Tutum
6 | Kararlara katilim arttik¢a kararin kalitesi de artar 1 2 13| 4 5
Kararlara katilim ¢aliganlarin kendilerini daha iyi
7 .. ) 1 213114 5
hissetmelerine yol acar.
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Kararlara katilim g¢aliganlarin kurumun igleyisinde s6z

8 sahibi olduklari hissini verir. ! 234 >
Kararlara katilim calisanlarin kendilerini takimin bir
9 N . 1 21314 5
pargasi olarak goérmelerine sebep olur.
Isyerinde herkese kendisini etkileyen kararlara katilma
10 . s 1 21314 5
hakki verilmelidir
Rol Belirsizligi ve Rol Catismas1 Olcek ifadeleri
« 5| Elglelect
25| s|S|EEE
S/N Boyutlar .g E‘ E‘ ‘g %’ % :E“
~— = < <
Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi
1 | Ne kadar yetkiye sahip oldugumu bilmiyorum. 1 213 5
) Isimle ilgili belirgin, planlanmis amaglar ve hedefler 1 >l 3lal s
vardir.
Birbirinden farkl sekillerde yapilmasi gereken isleri
3 1 213141 5
yapmak zorunda kaliyorum.
4 | Zamanimi uygun sekilde planlayabiliyorum. 1 21314 5
Herhangi birinin sdylemesine gerek kalmadan ya da
5 M A ol 1 213141 5
yardimi olmadan gdrevimi yapabilirim.
6 | Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum. 1 21314 5
7 Gorevimi bagarmak i¢in bazi karar ya da kurallara gore 1 >l3lal s
ters hareket etmek zorunda kaliyorum.
Birbirinden farkli iglevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek
8 . 1 213141 5
grubuyla birlikte ¢aligtyorum.
9 |Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum. 1 213141 5
10 |iki ya da daha fazla kisiden farkli emirler alabiliyorum. 1 213 |4 5
Bazilari tarafindan kabul goriirken, digerleri tarafindan
11 i . < 1 213141 5
kabul gormeyecek isler yaptigim oluyor.
Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da
12 | 2 s e 1 213141 5
gorevimi yapabilirim.
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iligkin
13 1 1 213141 5
aciklamalar yeterlidir.
14 | Cogu kez gereksiz islerle ugrastyorum. 1 213141 5
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