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Ozet: Etkin yonetim igin yonetim tarzlari i¢inde katilimer yonetim yaklasimi on plana ¢ikmaktadir. Literatiire gore katilimei
yonetim, yonetsel etkinlige olumlu etki etmektedir. Ancak katilimeilik konusunda asir1 gidilirse veya uygun yontemler belirlenmez
ise katilimciliktan fayda elde edilemedigi ifade edilmektedir. Bu ¢alismada, Tarim ve Kirsal Kalkinmayr Destekleme Kurumu
Kastamonu il Koordinatérliigii’nde, katilimc1 ydnetimin bagari ile uygulanip uygulanmadigmi ve yonetsel etkinlige faydasi olup
olmadigin1 kurum personelinin gozlem ve algilarina dayali olarak analiz etmek amaglanmistir. Analiz sonucunda katilimci
yonetimin fiilen uygulandigi ve yonetsel etkinlik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etki olusturdugu belirlenmistir. Katilimei
yonetim ve yonetsel etkinlik algilarinda cinsiyete gore degisme olmadigi, yasa gore kismen, gorev tipine gore ise belirgin bir
farklilagma oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore, orgiitlerin katilimcr yonetimi kendi yapilarina uygun sekilde, personelin gorev
ve sorumluluklarina uygun olarak ve geng personeli ihmal etmeden gerceklestirmesi yonetsel etkinligi artiracaktir.
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Abstract: For effective management, the participatory management approach comes to the forefront within management styles.
According to the literature, participatory management has a positive effect on managerial effectiveness. However, it is stated that if
the participation is overdone or the appropriate methods are not determined, the benefit of participation cannot be obtained. This
study aimed to analyze whether participatory management has been successfully implemented and whether it benefits administrative
effectiveness based on the observations and perceptions of the institution's personnel at the Kastamonu Provincial Coordinatorship
of the Agriculture and Rural Development Support Institution. As a result of the analysis, it was determined that participatory
management was implemented and had a positive and meaningful effect on managerial effectiveness. It was determined that there
was no change in the perceptions of participatory management and managerial effectiveness by gender, and there was a significant
differentiation according to age and task type. According to this result, the participatory management of organizations by their
structure, in accordance with the duties and responsibilities of the personnel, and without neglecting the young personnel will
increase managerial effectiveness.
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GIRIS

Giderek daha karmasik hale gelen ve daha hizli degisen rekabet ortaminda oOrgiitlerin rekabetgiliklerini devam
ettirebilmeleri, daha etkin ve verimli olmalarim gerektirmektedir (Acar, 2003: 8). Orgiitlerin etkinligi ve verimliligi
ise Oncelikle orgiitlerin yonetimlerinin etkinligine ve verimliligine baghdir. Bu noktada yonetsel agidan kaynaklarin
en verimli sekilde kullanilmasinin saglanmasi gerekmektedir (Yiikcii ve Atagan, 2009: 7). Literatiirde 6rgiit yonetimi
icin pek ¢ok yonetim tarzindan bahsedilmekle birlikte, Lewin vd. (1939) tarafindan yapilan siniflandirmaya uygun
olarak otokratik yonetim, serbest yonetim, katilimc1 yonetim seklinde 6zetleme yapilabilir (Yilmaz, 2016: 293). Her
bir yonetim tarzinin avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Yonetim tarzi farklilagsa da hedeflenen o6rgiitii etkin
ve verimli bir sekilde yonetmektir.

Orgiitlerin etkin ve verimli yonetilmesi, degisen ic ve dis c¢evre kosullari nedeniyle giderek daha fazla
uzmanlik alanlarma hakim olmay1 gerektirmekte, daha fazla bilgilere ihtiya¢ duyulmakta ve bir veya birkag¢ kisinin
orgiitli yonettigi geleneksel yonetim tarzi yerine orgiitiin tamaminin yonetime katki sagladigi bir yapi olusturmay1
gerektirmektedir. Orgiitte calisan her bireyin yonetimin daha dogru kararlar verebilmesine imkan saglayacak katkilar
saglama potansiyeli bulunmaktadir. Dogru tespitlerin yapilabilmesi ve dogru kararlarin verilebilmesi agisindan
Orgiitiin insan kaynaginin bilgi ve tecriibesinden faydalanilmasi ¢ok énemlidir (Bulut ve Kurt, 2016: 851). Zira orgiit
cevresinde giderek daha hizli yasanan degisimler dogru karar vermedeki risk ve belirsizlikleri artirmaktadir. Bu
nedenle orgiitlerde katilimci1 yonetim 6nem kazanmaktadir. Etkin bir katilimei yonetim ig¢in gerekli diizenlemeler
yapilmali, imkanlar olusturulmali ve her orgiit personeli gerektiginde, drnegin bir telefonla bile dnemli gordiigii
katkiy1 yonetime sunabilmelidir (Dess vd., 2014: 21-22).

Yonetsel etkinlik, ancak orgiit ile ¢alisanlar arasinda her iki tarafin birbirine maksimum seviyede fayda
saglamay1 hedeflediginde ortaya ¢ikar. Bunu saglama ac¢isindan da katilimci yonetim yaklasimu taraflarin birbirini en
iyi sekilde anlamasi agisindan anahtar gérevi gorebilir (Tazin ve Yaakop, 2015: 303). Katilimc1 yonetim yaklagimi
oOrgiitiin insan kaynagindan faydalanilarak kararlarin daha dogru verilmesini saglamanin yaninda, kararlara katilim
saglayan oOrgiit ¢aliganlariin orgiitli ve orgiit yonetiminin kararlarii daha iyi anlamasini ve daha igten bir sekilde
benimsemesini de saglar (Seving, 2014: 227-228). Gorevlerini daha istekli bir sekilde yerine getirmeye motive eder
ve oOrgilite bagliliklarmi artirir (Cheung ve Wu, 2011: 359). Bu sekilde katilimci yonetim anlayisi, yonetimin
zorluklarmi azaltici, etkinligini ve verimliligini artirict bir islev géormektedir (Ulutas, 2011: 595). Baska bir ifadeyle
calisanlarm karar alma siirecine katilimi galisanlar ve firmalar agisindan "kazan-kazan" prensibinin olusmasini
saglamaktadir (Cappelli ve Neumark, 2001: 765-766).

Bununla birlikte, katilimci yonetim gereginden fazla uygulanirsa veya oOrgiit yapisina uygun olmayan
katilimeilik yontemleri belirlenirse zaman ve verim kaybina yol agabilmektedir. Karar verme siirecine ¢ok fazla
katilimin olmasi veya ¢ok fazla sayida farkli goriislerin oraya ¢ikmasi karar vermeyi giiglestirebilmekte ve siirecin
uzamasina neden olabilmektedir. (Yoriik ve Diindar, 2011: 98-99). Yapilan bir alan aragtirmasinda katilime1 yonetim
yaklagimmin aktiflestirilmeye c¢alisildigi bir hastanede, katilimci yonetimin agirlikli olarak yukaridan agagi
uygulanmasi hatasi nedeniyle basarili olunamadigi, birim i¢i iletisimde fayda saglandigi, ancak birimler arasi
iletisimde daha da kétiilesmeye neden oldugu tespit edilmistir. Yasanan basarisiz katilime1 yonetim girigimine ¢ozim
Onerisi olarak ise Oncelikle degerlerin ve ilkelerin tiim ¢alisanlara yayilmasi gerektigi ifade edilmistir (Bernardes vd.,

2012: 1142).
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Cesitli zorluklar ve riskler nedeniyle orgiitlerde yoneticiler katilimciliga bazen tamamen karsi ¢ikmakta, bazen
de yonetime katilmayi ilke olarak benimsememektedir. Katilimciliga orgiit i¢cinde hangi alanlarda ve hangi seviyede
Oonem verilecegi, uygulama ve denetim agisindan ne sekilde uygulanacagi, orgiit prosediirleri agisindan zorunlu bir
nitelik tasiyip tagimayacagi gibi konularda degisik goriis ve elestiriler gelmektedir (Ak, 2017: 177). Gergeklestirilen
bir aragtirmaya gore tecriibeli orgiit yoneticileri, ¢alisanlardan gelebilecek katkilarin daha ¢ok farkinda olmakta ve bu
nedenle katilimciliga onem vermeye daha meyilli olmaktadir. Ancak gdrece daha az tecriibeli yoneticiler, gecmis
tecriibelerden yararlanmak yerine daha c¢ok gelecek ile ilgili planlara énem vermekte ve katilimcilik saglamaya
yeterince odaklanmamaktadir (Back vd., 2020: 13). Ozetle 6rgiit yoneticileri, ydnetim siirecine degisen oranlarda ve
degisen uygulama sekillerinde astlarmi dahil etmeyi tercih etmektedir. Bu ¢aligmada, katilimer yonetimin aktif olarak
uygulanmaya c¢alisildig1 arastirma alaninda, katilmcilifin hangi seviyede uygulandigi ve yonetsel etkinlik

baglaminda faydali olup olmadig1 incelenmistir.
2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Yonetim Tarzlari ve Katilimct Yonetim

En eski sanat dallarindan biri olarak ifade edilen yonetim planlama, orgiitleme, uygulama ve kontrol fonksiyonlar
vasitasiyla, basta insan kaynagi olmak iizere orgiit kaynaklarmi etkin ve verimli bir sekilde kullanarak, belirlenmis
amaglara ulasmak seklinde tanimlanabilir (Eren, 2010: 13-14; Simsek ve Celik, 2018: 3). Tanimdan da anlasilacagi
lizere oOrgiitlerdeki tiim isler yonetimin yetki ve sorumlulugu altinda gergeklesmektedir. Bu nedenle, bir orgiitiin
basarili bir performans elde edebilmesi i¢in Oncelikle etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.
Yonetimde etkinligi ve verimliligi saglamada pek ¢ok yonetim tarzi benimsenebilmektedir. Calisma kapsaminda, tiim
bu yonetim tarzlar1 dzetleyici bir yaklasimla ii¢ tip yonetim tarzi seklinde 6zetlenmistir: Otokratik yonetim, serbest
yonetim ve katilimc1 yonetim.

Otokratik yonetim tarzinda ¢alisanlara deger verilmemekte, ise dnem verilmektedir. Orgiitte ¢alisan insanlarin
makine gibi algilanip, standart kurallarla yonetildigi klasik yonetim anlayigina uygun bir ydnetim tarzi oldugu
sOylenebilir. Otokratik yonetim tarzinda yoneticiler tek baglarina orgiitii yonetmeyi tercih etmektedir. Karar verme
siireglerinde astlarin goriis ve Onerilerine miiracaat edilmez. Baskici bir yonetim anlayisi hakimdir. Kurallara,
gorevlere ve emirlere kesin itaat edilmesi beklenir. Ordu, cezaevi gibi kurallarin hidkim olmasimin zorunlu oldugu
orgiitlerde tercih edilmektedir. Bunun yaninda c¢alisanlarda egitim seviyesinin diisiik oldugu, kararlarin gabuk
verilmesinin gerektigi durumlarda da tercih edilebilmektedir. Kocher vd. (2013: 109) verimliligi tercih eden, daha
fazla sonug odakli olan 6rgiit yoneticilerinin, ¢alisanlarin tercihlerini gérmezden gelerek otokratik bir yonetim tarzini
tercih ettigini tespit etmistir. Otokratik yonetimde daha cok is liretildigi, ancak iiriin kalitesinin daha diisiik oldugu,
orgiitte odiillendirmeden ¢ok cezalandirmanin, giivenden ¢ok korkunun hakim oldugu ve calisanlarda motivasyon
kaybma ve orgiite kars1 giivensizlige sebep oldugu goriilmektedir (Ustiiner, 2016: 434). Nitekim yapilan bir
calismada otokratik yonetimin yiiksek 6grenim kurumlarindaki kiitiiphanecilerin is performansi {izerindeki etkisi
incelenmis ve otokratik yonetimde is performansinin diigiik oldugu belirlenmistir (Akor, 2014: 152).

Serbest yonetim tarzinda yonetici astlarina yapmalar1 gereken goérevlerini ve hedeflerini genel olarak ifade
eder. Miimkiin oldugunca onlara miidahale etmez, sadece gerektiginde destek olur. Daha ¢ok disaridan takip eder gibi
bir konumdadir. Sadece faaliyet sonuglarimi denetler (Robbins vd., 2013: 302). Boyle bir yonetim tarzi,

uzmanlagmanin, egitim seviyesinin ve gorev bilincinin ¢ok yiiksek oldugu oOrgiitlerde uygulanabilir. Ancak
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calisanlarda otorite boslugu algisina neden olabilmekte, galisanlarin motivasyon kaybi yasamasina ve hedeflerden
kopmasina sebep olabilmektedir (Yilmaz, 2016: 296). Serbest yonetim tarzinin bir diger uygulama sekli ise ilgisiz
yonetim seklinde ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumda calisanlara biiylik olgliide serbestlik taninir, yoneltme ve
yonlendirme yapilmaz. Calisanlar kendi amag, plan ve programimi kendi belirler. Yonetici orgiitte meydana gelen
catigmalar1 ¢dzmekten kagar, gérmezden gelir. Sadece kendisine verilen siradan rolleri yerine getirir. Orgiit
basarisinin 6nemsenmedigi, ¢alisan duygularmin dikkate alinmadigi ve sorunlarin gérmezden gelindigi bir davranis
sekli sergilenir. Bu tip yonetim tarzinda yonetsel etkinlikten s6z etmek miimkiin olmamaktadir (Diebig vd., , 2016:
3).

Tannenbaum ve Schmidt’in yonetim tarzlari tipolojisinde de ifade edilen yonetim tarzinin iki u¢ noktasini
temsil eden otokratik ve serbest yonetim tarzlarinin ortasinda yer alan ve pratikte uygulamasi daha gecerli ve faydali
olan katilimecr yonetim (Bakan, 2004: 31), karar siirecinde c¢alisanlara kararlara katilma olanagi vermektedir.
Calisanlarin yonetime katilimi, kendilerinin bagli olduklar1 birim yoneticileri ile yonetsel kararlara katki saglamasi
anlamindadir (Ak, 2017: 175). Katilimciligin sekli baglaminda genel olarak iki yol bulunmaktadir: dogrudan katilim
ve dolayli katiim. Dogrudan katilimda ¢alisanlar karar siirecine kendileri katilirken, dolayli katilimda kendilerini
temsil eden bir kisi katilim saglamaktadir. Katilimeciligr saglamak igin kullanilabilecek teknikler ise yetkiyi devretme,
toplant1 organizasyonlar1 ile konular1 tartisma ve dogrudan sorular ile goriis alma seklinde 6zetlenebilir. Orgiitlerin
kendi sartlarina gore kendisine en uygun yontemler ve teknikler ile optimal seviyede katilimciligi saglamasi
gerekmektedir (Akpoviroro vd., 2018: 49-50). Yonetsel etkinligin ve verimliligin elde edilmesi, otokratik ve serbest
yonetime gore bilylik oranda orgiit i¢i katilimciliga baghidir (Yilmaz, 2016: 296).

2.2. Katilimct Yonetim ile Yonetsel Etkinligin Etkilegimi

Orgiitler rekabetgiliklerini devam ettirebilmek igin etkin ve verimli olmaya ¢alismaktadir. Ozel sektdrde oldugu gibi,
kamu sektoriinde de etkin ve verimli bir sekilde ¢alisma ve kurumsal hedefleri elde etmede basarili olma bir
zorunluluk haline gelmeye baslamustir. Orgiitlerin etkin olmas1 kavrami dogru isi yapmasi ile ilgilidir. Verimlilik
kavramu ise igi yaparken minimum kaynak kullanma ile ilgilidir. Diger bir kavram da etkililik olup, hedeflere ulagma
derecesi ile ilgilidir (Yikg¢li ve Atagan, 2009: 7). Bu baglamda yonetsel etkinlik kavrami ydnetimde dogru
planlamalar yapma, orgiitii dogru organize etme, ¢alisanlar1 dogru yonlendirme ve hedef gergeklesmelerini dogru bir
sekilde kontrol etme seklinde kisaca tanimlanabilir. Yonetsel etkinligi iyi olmayan orgiitlerin etkin ve verimli olma
ihtimali diismektedir. Dolayisiyla orgiitlerin basarisi agisindan dikkat edilmesi gereken 6nemli konulardan bir tanesi
de yonetsel etkinliktir (Acar, 2003: 8).

Yonetsel etkinlik orgiit amaglarma verimli bir sekilde ulasabilmek icin ilkeler ve metotlar belirlemeyi
gerektirir. Yoneticilerin insan kaynagina bakist ve tutumu, Orgiitiin tipi ve ¢alisanlarin 6zellikleri parametreleri ile
belirlenen ilke ve metotlar ydnetim tarzim belirler (Ustiiner, 2016: 433). Katilimci yonetim tarzi, insana verilen
degerin {ist seviyede oldugu, onlara kararlara katilma hakki tanindigi ve orgiitte ekip ¢alismasi Kkiiltiirliniin
olusturuldugu yonetim bigimidir. Bu sekilde ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglar1 karsilanarak motivasyonu saglandig gibi
motivasyonu iyi seviyede olan calisanlar kendilerine yapilan elestirilere de daha agik hale gelir. Boylece calisanlarin
daha hizli gelisim saglamasi ve Orgitiin hedeflerine daha etkin ulasmasi saglanir (Tazin ve Yaakop, 2015: 303).
Yonetimde katilimcilik ile yonetsel etkinlik arasindaki matematiksel iligki, katilimeiligin ve yonetsel etkinligin

sayilabilir deger oldugu varsayilarak Sekil 1’de gdsterilmistir.
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Yonetsel Etkinlik
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Sekil 1. Katilimeilik ile Yonetsel Etkinligin Iliskisi
Uyarlanan Kaynak: Akalin ve Dilek, 2007: 48

Sekil 1.’de katiimcilik ile yonetsel etkinlik arasindaki iliski A ve B adinda iki 6rnek orgiit ile grafiksel olarak
gosterilmistir. L maksimum ydnetsel etkinlik smirini, Ay ve By ise katilimcilik hi¢ olmadigr durumda ydnetsel
etkinlik seviyesini gostermektedir. Diger 6zellikler asagidaki sekilde yorumlanabilir:

1. Yonetsel etkinlik orijinden degil, onun bir miktar tistiinden baslamaktadir. Her 6rgiit ydonetiminin ge¢cmisten
gelen bir tecriibe ve bilgi birikimi vardir. Orgiitte hi¢ katilimcilik olmasa dahi bu tecriibe ve birikim ile bir miktar
yonetsel etkinlik elde edilebilir.

2. Katilimeilik arttikga yonetimde etkinlik de artmaktadir. Ancak bu artig yonetsel etkinlikte ulagilabilecek bir
iist seviye ile sinirlidir. Bununla birlikte katilimcilikta artis optimum seviyeden sonra fayda yerine zarar vermeye
basglamaktadir.

3. Her orgiit i¢in katilimcilik ile yonetsel etkinlik iliskisinin egrisi ve formiilii degigmektedir. Dolayisiyla her
orgiitlin kendi kosullarma gore maksimum yonetsel etkinlik faydasini elde edecegi optimum katilimeilik seklini ve
seviyesini (Kopr.a ve Kopr.g) belirlemesi gerekmektedir.

Katilime1 yonetim anlayist ¢alisanlart daha mutlu ve verimli hale getiren, takim c¢aligmasini saglayan,
catismalar1 daha kolay yonetme imkani saglayan, orgilit ve c¢alisan amaglarii dengeleyip yenilestiren, Orgiitii
teknoloji gibi agilardan da giincellenmesini kolaylagtiran imkanlar sunmaktadir. Boylece c¢alisanlarm yonetime
katilmasini saglamak once yonetsel etkinligi sonra da orgiitiin etkililigini artirmaktadir (Ak, 2017: 178). Katilime1
yOnetim yoneten agisindan yonetsel etkinlige faydalarla, kararlara katki saglayanlar agisindan motivasyonda sagladigi
olumlu etkiler ile 6n plana ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2016: 296). Orgiit ile ¢alisanlar birbirini daha iyi anlamakta ve
birbirine maksimum seviyede fayda saglamaktadir (Tazin ve Yaakop, 2015: 303). Bdylece, orgiite baglilik duygusu
artmakta ve baglilig1 artan ¢alisanlar ve daha gergek¢i ve ekonomik karar verme olanaklar1 sayesinde ydnetsel
etkinlik ve kurumsal performans artmaktadir (Eren, 1993: 260).

Calisanlar yonetsel karar alma siireclerine katki sagladiginda, daha verimli ¢aligmakta, isten ayrilma ve
devamsizlik sorunlar1 en diisiik seviyeye inmekte, boylece iiretim miktar ve kalitesinde artis gozlenmektedir.
Calisanlarin moral ve verimindeki bu artis dogurgan bir dongiiye sebep olmakta ve yoneticileri de olumlu
etkilemekte, yoneticiler is ortamina daha hakim olmakta ve daha iyi bir motivasyonla ¢aligma yontemlerini daha da
iyilestirilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin yonetime katki sagladigi, goriis ve Onerilerine 6nem verildigi, haklarmnin
korundugu, konumuna gore ¢esitli yetki ve inisiyatiflere sahibi oldugu katilimc1 yonetim bigiminde yonetsel etkinlik

ve kurumsal performans en {ist seviyede basarilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 204).
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Yonetimde katilimeiliktan faydalanabilmek igin katilimeiligin seviyesinin iyi ayarlanmasi ve orgiitiin yapisina
uygun olan uygulama metotlarinin belirlenmesi gerekmektedir (Yoriik ve Diindar, 2011: 98-99). Aksi halde
katilimeilik, yonetsel etkinlige zarar verebilmektedir. Bu nedenle bazi durumlarda katilimcilik yoneticiler tarafindan
da benimsenmeyen hatta karsi ¢ikilan bir yontem olmaktadir (Ak, 2017: 177). Bu nedenle ydneticilerin bazi
durumlarda katilimc1 yonetim yerine gerektiginde otokratik yOnetim veya serbest yonetim tarzini benimsemesi uygun
olabilmektedir. Nitekim Tas vd. (2007: 91) yaptiklar1 aragtirma sonunda yoneticilerin ¢ogunlukla katilime1 yonetim
tarz1 davraniglari, ara sira serbest yonetim tarzimi, nadiren de otokratik yonetim tarzini kullandigini tespit etmistir.
Benzer sekilde Akgay (2019: 29) tarafindan yapilan ¢alismada da yoneticilerin genellikle katilimc1 yonetime uygun
sekilde yonetim sergiledigi, bazen otoriter yonetim sergiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla, genel olarak oOrgiit
yapisina uygun bir sekilde esnek bir yaklasimla ¢alisan katilimciligina 6nem veriliginde ve takim ruhu saglandiginda
yonetsel etkinligin daha fazla elde edildigi goriilmektedir (Bozkurt Bostanci vd., 2016: 5695).

Katilimciligin orgiitte hangi alanlarda, hangi seviyede ve nasil uygulanacagi, kararlara katilimin, yiiriitme
yaninda denetime iliskin olup olmayacagi ve katiimciligin prosediir anlaminda zorunlu bir nitelik tasiyip
tagimayacagi tartisilmaktadir (Ak, 2017: 177). Nitekim baz1 yoneticiler, katilimeiligin yonetsel etkinlige faydasinin
sanildig1 kadar fazla olmayacag: tezini savunmaktadir. Buna gore isine hakim yoneticiler, yonetsel etkinligi daha
kolay artirmakta ve ¢alisanlar da yonetsel etkinlikten memnun kalmaktadir. Yani yonetsel etkinlik katilimciliktan gok
yoneticilerin basarisma ve yetkiligine baglidir. Oysa ¢alisanlar yonetime katildiginda verim kaybi olmakta, esneklik
azalmakta ve yonetsel etkinlik diismektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 211). Katilmeilik ile ilgili toplantilar
genellikle ¢ok fazla vakit alabilmekte, toplantiya katilanlar arasinda tam bir fikir birligi ve uyum olusamadigindan
cesitli huzursuzluklara neden olabilmekte ve bir¢ok zaman da olumsuz kararlarla sonuglanabilmektedir (Ak, 2017:
177). Ornegin Kocher vd. (2013: 131) katilimc1 yonetimin az kabul goren segeneklerin karara baglanamamasina
neden olabildigini tespit etmistir.

Katiimciliktan en iyi sekilde faydalanmak yonetsel etkinligi saglamak icin yoneticilerin hem kendi
ozelliklerini ve beklentilerini hem de orgiitiin ve ¢alisanlarinin 6zelliklerini dikkate almasi gerekmektedir. Nitekim
yoneticiler, katilimciligi her personel i¢gin saglamada fayda géormemekte, daha ¢ok tecriibeli, orgiit islerine hakim ve
karakter olarak da orgiit amaclarma fayda saglayacak sekilde iyi niyetle hareket edecek personel i¢in uygun
gormektedir (Eren, 1993: 266).

Yukarida agiklandig iizere, katilimer yonetimin gesitli yararlarindan ve zararlarindan soz edilmektedir. Ozetle
katilimeilik ¢alisanlarin bilgi ve tecriibelerini artirirken, uygulama siirecinde olusabilecek fikir ayriliklar1 karar alma
siireglerini olumsuz etkileyebilecektir. Bu nedenle yoneticilerin olusabilecek aksakliklari tahmin ederek gerekli
tedbirleri almas1 ve katilimciliktan faydalanmayi saglayabilmesidir. Zira katilimciligin bazi potansiyel zararlarindan
soz edilse bile, katilimc1 yonetim yaklagimi genellikle otokratik yonetim yaklagimina gore iki agidan daha olumlu
neticeler vermektedir. Bunlardan ilki, katilimciligin ¢alisanlarda alinan kararlara olan bagliligin1 ve sahiplenmesini
artirmasidir. Digeri ise alinan kararlarm genellikle daha isabetli olmasidir. Boylece alinan kararlarin daha etkin bir
sekilde uygulanma potansiyeli olusacaktir. Dolayisiyla yonetsel etkinlik baglaminda 6nemli olan kararlarm
uygulanmasi agisindan olusabilecek olumsuzluklar katilimci1 yonetim sayesinde minimize edilebilecektir (Gokalp,

2018: 80).



IJMA 2021, 5(10): 53-70 Yonetsel Etkinlikte Katthmcihgm Rolii ve Calisan Ozelliklerinin Etkisi Uzerine Arastirma

3. MATERYAL VE METOD

Bu bdliimde arastirmanmin yontemine iligkin bilgilere yer verilmistir. Bu kapsamda arastirmamin amaci ve dnemi,
evreni, drneklemi ve veri toplama ydntemi hakkinda bilgiler verilmistir. Daha sonra aragtirmada kullanilan model ve
hipotezler acgiklanmustir. Son olarak aragtirma verileri analiz edilerek elde edilen bulgular ile ilgili agiklamalarda

bulunulmustur.

3.1. Arastirmanin Amact ve Onemi

Gliniimiiziin giderek artan rekabet ortaminda orgiitlerin performans odakli caligmasi 6zel sektorde oldugu kadar kamu
sektoriinde de gereklilik haline gelmeye baslanustir. Orgiitlerin iyi bir performans yakalayabilmesinde, énemli
unsulardan bir tanesi de iyi yonetilmesidir. Yoneticilerin yonetsel etkinligi saglayabilmek igin gesitli yonetim
tarzlarim benimsendigi goriilmektedir. Kisaca otokratik yonetim, serbest yonetim ve katilime1 yonetim seklinde ifade
edilebilecek bu yonetim tarzlari iginde katilimcr yonetim 6n plana ¢ikmaktadir. Katilime1 yonetimin ¢aliganlarda
motivasyon artis1 saglama ve dogru ve etkili kararlar alabilmeyi temin etme seklinde olumlu etkileri oldugu
goriilmektedir (Yilmaz, 2016: 296). Ancak katilimciligin fazla veya yanlis yontemlerle uygulanmasi nedeniyle
faydasiz hatta zararli etkiler olusturabilecegi de ifade edilmektedir (Yoriikk ve Diindar, 2011: 98-99). Bu noktadan
hareketle bu ¢aligma, katiimciligin ne kadar uygulanabildigine vurgu yapmak, uygulanan katilimciligin yonetsel
etkinlige ne kadar etki ettigini belirlemek ve bazi ¢alisan 6zelliklerine gore incelenen degiskenlerde bir degisme olup
olmadigin1 analiz etmek amaciyla yapilmistir. Calisma sonuglarinin katilimeiligi hayata gecirme baglaminda

yoneticilere yol gosterici olabilecegi diisiiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Kastamonu ilinde faaliyet gostermekte olan Tarim ve Kirsal Kalkinmayi Destekleme
Kurumunda caligan personel olusturmaktadir. Katilimer yonetim uygulamalarini ve bunun yonetsel etkinlige etkisini
belirlenen kurumda mercek altina almak amaglanmistir. Kurumda calisan 28 Uzman personelin ve 12 Destek
personelinin tamamindan anket yontemi ile veri toplanmistir. Evren gorece sinirli oldugundan dolay: arastirmada tam
sayim yontemi tercih edilmistir. A4 kagidi seklinde anket formlar1 yoneticiler vasitasiyla katilimcilara ulastirilmigtir.
Ulastirilan anketlere, 40 kisiden olusan arastirma evreninin tamamindan geri doniis alinmistir. Sorularm tamamina

“kesinlikle katilmiyorum” seklinde cevap veren bir anket ¢ikartilarak 39 anket degerlendirmeye alinmustir.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Metodu

Calismada katilimc1 yonetimi ve yonetsel etkinligi 6lgmek amaciyla iki 6l¢ek kullanilmigtir. Katilimer yonetimin ne
derecede uygulandigini ve yonetsel etkinlikte ne derece basari saglandigini belirlemek amaciyla Bakan ve Biiyiikbese
(2004: 12-17) tarafindan kullanilan anketten uyarlanan &lcek ve kontrol degiskenleri toplam 10 maddeden
olusmaktadir. Olgek maddeleri 5°1i likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum) olgeginde
hazirlanmistir. Olgegin arastirma alaninda da uygulanabilirligini teyit etmek icin oncelikle yapr gegerliligini

belirleyen faktor analizi ve giivenilirligini belirleyen Cronbach Alfa (o) giivenilirlik analizi yapilmustir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli
Katilime1 yoOnetimi basar1 ile uygulayabilmek igin yoneticilerin calisanlara deger vermesi ve onlarin kisisel
gelisimlerine destek olmas1 énemli unsurlar olarak tespit edilmistir (Bozek, 2015: 19). Iletisim eksikligi, yoneticilerin

olumsuz tutum ve davramslari, ¢alisanlara yetki verilmemesi ve is yogunlugu nedenleriyle katilimciligin olumsuz
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etkilendigi ve orgiitte yeterli diizeyde katilimeilik saglanamadigi belirlenmistir (Sarier ve Uysal, 2020: 962-963).
Katilimc1 yonetim anlayisinin nasil olusturulabilecegi incelenmis ve caligma sonunda katilimer ydnetimin
basarilabilmesi i¢in Oncelikle yoneticilerin otokratik yonetim anlayigi yerine katilimer yonetim anlayisimi
benimsemesi gerektigi ifade edilmistir (Bagce, 2014: 4-11). Akademisyenler iizerinde yapilan diger bir ¢caligmaya
gore de katilimci yonetimin saglanabilmesi igin yetki devrinin gerceklestirilmesi ve calisanlarin hepsine kararlara
katilabilme baglaminda esit hak taninmasi gerekmektedir (Basar, 2017: 28). Katilime1 ydnetimin yaklagiminin
uygulanmaya ¢alisildig1 bir hastanede yapilan arastirmada, katilimci yoOnetimin kismen basarildigi, ancak yash
personelin direng géstermesi nedeniyle dnemli kararlarda katilimciligin benimsenmedigi tespit edilmistir (Bernardes
vd., 2014: 9) Literatiirdeki arastirma sonuglarindan katilimci ydnetimin orgiitlerde az veya c¢ok uygulanmaya
calisildigi, ancak uygulamada cesitli sorunlar yasandigi goriilmektedir.

Katilime1 yoOnetim basar1 ile uygulanabilirse kararlarin daha dogru verilmesi saglanacak, bu da yonetsel
etkinligi artiracaktir (Seving, 2014: 227-228). Ancak yonetsel etkinlik, orgiit ile ¢alisanlarin birbirine maksimum
seviyede fayda saglamay1 hedeflediginde ortaya ¢ikar. Bunu saglama agisindan da yine katilime1 yonetim yaklagimi
taraflarm birbirini en iyi sekilde anlamasi agisindan anahtar gérevi gorebilir (Tazin ve Yaakop, 2015: 303). Katilimc1
yoOnetimin onemli diger bir faydasi da yonetilenler ile yoneticiler arasinda uyumun saglanmasidir (Bagce, 2014: 4-
11). Baska bir ¢alisma sonucunda da katilimci yonetimin g¢aliganlarin motivasyonunu artirmak i¢in bir ara¢ olarak
kullamlabilecegi ifade edilmistir (Akpoviroro vd., 2018: 47). Katilimc1 yonetimin ¢alisanlarin is doyumuna olumlu
etki ettigi, bunun da calisanlarin performansini artirdigi, daha ¢ok sorumluluk almalarmi sagladigi belirlenmistir
(Basar, 2017: 28). Yapilan diger bir alan arastirmasinda da katilimc1 yonetimin is doyumunu %12 oraninda daha iyi
hale getirdigi belirlenmistir (Mellizo vd., 2017: 11). imalat sektdriinde yapilan bir arastirma sonucunda da, katilime1
yonetimin orgiitsel sahiplenme acisindan énemli oldugu ifade edilmistir. Orgiitsel sahiplenme ise galisanlarm tiim
bilgi ve becerilerini ve diger imkanlarmi 6rgiit icin kullanmaya tesvik etme seklinde faydali olmaktadir. Ozetle
katilime1 yonetim zorluklar1 azaltici, etkinligini ve verimliligini artiric1 yonde etki etmektedir (Ulutas, 2011: 593).

Seving (2014: 227-228), Tazin ve Yaakop (2015: 303), Bagce (2014: 4-11), Akpoviroro vd. (2018: 47), Basar
(2017: 28), Mellizo vd. (2017: 11) ve Ulutas (2011: 593) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglari dogrultusunda,
katilime1 yonetim sergilemenin yonetsel etkinlik {izerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi olacagi yoniinde H; hipotezi
ve buna gore Hy Null hipotezi asagidaki sekilde belirlenmistir:

H;: Katilimct yonetimin yonetsel etkinlik tizerinde pozitif yonlii ve anlamh bir etkisi vardir.

Hy: Katilimct yonetimin yonetsel etkinlik tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi yoktur.

Yukarida ifade edilen hipotezlerin modeli asagida Sekil 2’de verilmistir. Katilimc1 yonetim arastirmanin
bagimsiz degiskeni, yonetsel etkinlik arastrmanin bagimli degiskenidir. Arastirma ile ilgili belirlenen kontrol

degiskenleri ise aragtirmaya katilan personelin cinsiyeti, yasi ve kurumdaki gorev tipidir.

Cinsiyet \

KATILIMCI | YONETSEL i
Yas —>

/ YONETIM ETKINLIK
Gorev Tipi |

Sekil 2. Arastirmanin Modeli
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular
Gliniimiiziin giderek artan rekabet ortaminda orgiitlerin performans odakli caligmasi 6zel sektorde oldugu kadar kamu
Arastirmada ankete katilan 39 personelin 29’u erkek, 10’u kadin katilimeidir. Katilimeilarm 23’0 25-34 yas
araliginda, 16’s1 35-44 yas araligindadir. Katilimcilarin gorev tipine gelince 27 kisi uzman olarak ¢alisirken, 12 kisi
destek personeli olarak ¢alismaktadir (Tablo 1).

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagihmi

Demografik Ozellik Grup Kisi Yiizde Oram
L. Erkek 29 % 74
Cinsiyet Kadin 10 % 26
25-34 23 %59
Yas 35-44 16 %41
. . Uzman Personeli 27 %69
Gorev Tipi Destek Personeli 12 %31

4.2. Olgeklerin Yapi Gegerligi ve Giivenilirligi

Aciklayict faktdr analizi (exploratory factor analysis) ile Olgekteki ifadelerden olusturulan veri setini kiigiilterek
anlagilabilir hale getirmek, ifadelerin altinda yatan faktorleri kesfetmek, Olgegin kalitesini ve yapi gecerliligini
belirlemek gerekmektedir. (Yaslioglu, 2017: 75). Calismada kullanilan katilimci yonetim ve yonetsel etkinlik
Olceginin faktdr yapisi agiklayici faktor analizi ile belirlenmistir. Daha sonra belirlenen faktor yapisinin galigilan
alanda da gecerliligini test etmek ic¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Daha sonra olgeklerin igsel tutarlilig
Cronbach Alfa (o) giivenilirlik analizi ile test edilmistir. Aragtirmada yer alan betimleyici istatistikler baglaminda
katilime1 yonetim ve yonetsel etkinlik faktorleri ve bu faktorlere iligkin ifadeler ylizde ve frekans dagilimi yontemi ile
incelenmistir. Literatiir dogrultusunda belirlenen hipotez ise regresyon analizi ile test edilmistir. Verilerin analizi
IBM SPSS Istatistics 22 ve IBM SPSS AMOS 26 paket programlari ile gergeklestirilmistir.

Veri setinin normal dagilip dagilmadigi ¢arpiklik ve basiklik degerlerine gore test edilmistir. Carpiklik ve
basiklik degerleri i¢in Tabachnick ve Fidell (2015: 79) -1,5 ile +1,5 aralifinda degerler almas1 gerektigini ifade
etmistir. Elde edilen degerler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Carpikhik ve Basikhk Degerleri

ifade Carpikhik Basiklik
M1 -0,611 -0,830
M2 -0,293 -1,131
M3 -0,722 -0,262
M4 -0,889 0,875
MS -0,773 1,460
M6 -0,934 0,490
M7 0,351 -0,822

Analiz sonuglarina gore tiim ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 araliginda oldugu goriilmektedir.
Buna gore veriler normal dagilim gdstermektedir.

Aciklayict faktor analizi uygulanabilirligi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin en az 0,6 olmasi ve
Bartlett-kiiresellik testinde ki-kare testinin anlamli ¢ikmasi gerekmektedir (Bilyiikoztiirk, 2015: 136). KMO oram
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0,75> 0,60 oldugu i¢in veri seti faktdr analizine uygundur. Bartlett testinin sonucu (p=0,00<0,05) anlaml1 oldugundan
degiskenler aralarindaki korelasyon ile faktor analizine uygundur. Faktor analizi sonucunda faktorler arasi iligkinin
yiiksek olmasi gerekmektedir. Boylece modelin dogru kurgulandigi, dlgegin modeli temsil ettigi anlagilmaktadir.
Bunun igin aciklanan varyans oranimnin en az %350 olmasi gerekir (Altumsik vd., 2012: 275). Olgegin aciklanan
toplam varyans degeri %74,88 bulunmustur.

Faktor analizinde her ifadenin toplam varyans paydaslik degeri (communalities) o ifadenin i¢inde bulundugu
faktor ile olan bagini gostermektedir. Oranin en az 0,5 olmasi gerekmektedir (Yaslioglu, 2017: 78). Oran ne kadar
yiiksek ise ifade ile faktor bagi o kadar fazladir. Toplam varyans degerleri temel bilesenler metodu (Principal
Component Analysis) ile ¢ikarilmigtir. Degerler Tablo 3’te verilmistir. Tim degerlerin 0,5°ten biiyiikk oldugu
goriilmektedir.

Tablo 3: Toplam Varyanslar

Faktor Baslangig Coziim
M1 1 0,701
M2 1 0,842
M3 1 0,856
M4 1 0,704
M5 1 0,737
Mé6 1 0,654
M7 1 0,749

Faktor sayisina Ozdeger istatistigi ve Cizgi grafigi (Scree test) ile karar verilmistir. Ozdeger istatistiginde %
1’den biiyiik degerler ile, Scree test diyagraminda egrinin egiminin azalmasi ile faktor sayisina karar verilir (Kalayci,
2014: 322). Olgek faktor analizi sonuglarinda 6zdegeri % 1°den biiyiik 2 faktorlii yapr toplam aciklanan varyans
degeri % 74,88 ile uygundur. Sekil 3°te Scree testi sonucu da 2 faktorlii yapiy1 dogrulamaktadir.

Scree Plot

Eigenvalue
(%]
I

T T T T T T T
1 2 3 4 a [ 7

Component Number

Sekil 3. Olcek Aciklayicl1 Faktor Analizi Cizgi Grafigi




IJMA 2021, 5(10): 53-70 Yonetsel Etkinlikte Katthmcihgm Rolii ve Calisan Ozelliklerinin Etkisi Uzerine Arastirma

Faktorler arasinda iliski olmasi beklendiginden Oblimin with Kaiser Normalization faktdr dondiirme ve Temel
Bilesenler Metodu ile agiklayici faktor analizi yapilmistir. Dondiiriilmiis faktdr matrisi sonuglart Tablo 4’te
verilmistir.

Tablo 4: Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

ifade Faktorler

M5 0,885

Mo 0,850

M7 0,790

M4 0,734

M3 0,944
M2 0,925
M1 0,783

Tablo 4’te ifadelerin yiiklendigi faktorler ve yiik degerleri goriilmektedir. Birden fazla faktére yiik bindiren
ifade olmadig1 anlasilmaktadir. Dondiirme sonrasi her bir ifade i¢in 0,6 ve tizeri yiikler anlamli kabul edilmektedir
(Yaslioglu, 2017: 78). Biitiin ifadelerin faktdr yiikleri 0,6 nin {izerinde oldugundan dlgegin yapr gecerliligi ve faktor
yapisi ortaya ¢ikmis olmaktadir. Ilk faktdr altindaki tiim ifadeler yonetsel etkinlik ile ilgili, ikinci faktor altindaki tiim
ifadeler de katilimci1 yonetim ile ilgilidir.

Aciklayict faktdr analizi ile faktorlere dagilimi belirlenen 6lgek ifadelerinin dogrulanip dogrulanmadigi,
dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir. Katilimci yonetim ve yonetsel etkinlik faktorlerinden olusan 6lgiim

modeli Sekil 4’te verilmistir.

Sekil 4. Ol¢ciim Modeli Dogrulayic1 Faktor Analizi

(I: Katilime1 Yonetim ifadesi, Y: Yénetsel Etkinlik Ifadesi)

Sekil 4’te verilen 6l¢iim modeline iligkin uyum iyilik indeksleri sonuglari ise Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5: Ol¢iim Modeli Uyum Degerleri

Uyum lstatistigi U;r):lim E(Ifiileg::ir Deger Sonu¢
x*/sd <3 <5 0,680 fyi uyum
GFI >0,90 0,90-0,85 0,944 Iyi uyum
AGFI >0,90 0,90-0,85 0,878 Kabul edilebilir
NFI >0,95 0,95-0,90 0,941 Kabul edilebilir
CFI >0,97 0,97-0,95 1,000 Iyi uyum
RMSEA <0,05 0,05-0,08 0,000 Iyi uyum
RMR <0,05 0,05-0,08 0,049 Iyi uyum
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Tablo 5 incelendiginde tiim uyum istatistigi indeksi iyi uyum veya kabul edilebilir uyum gdstermistir.
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Tabachnick ve Fidell (2013) degiskenlerin faktor yiiklerinin 0,32’den biiyiik olmasi gerekmektedir. Tiim faktor

yiiklerinin bu kriteri de sagladigi goriilmektedir. Bu nedenle dogrulayici faktdr analizi sonucunda elde edilen

sonuglara gore, Olgegin iki boyutlu yapisi dogrulanmis olmaktadir. Sonug olarak elde edilen verilere gore 6lgegin

mevcut faktor yapisimin ¢alisma alanindaki 6rneklem ile uyum gosterdigi sdylenebilir.

Olgeginin igsel tutarhlign Cronbach Alfa (o) giivenilirlik analizi ile belirlenmistir. Cronbach Alfa (o) 0,4’ten

kiiglik deger alir ise lgek glivenilir degildir. 0,4 ile 0,6 arasinda giivenilirligi diisiik seviyededir. 0,6 ile 0,8 arasinda

oldukga giivenilir; 0,8 ile 1,0 arasinda ise yiiksek seviyede giivenilirdir (Kalayci, 2014: 405). Cronbach Alfa degerleri

Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Faktor Cronbach Alfa
Katilimci Yonetim 0,873
Yonetsel Etkinlik 0,854

Bulunan degerler katilime1 yonetim ve ydnetsel etkinlik faktorlerinin i¢ tutarlilik giivenilirliginin yiiksek

seviyede oldugunu gostermektedir.

4.3. Betimleyici Istatistikler

Olgegin iki faktérlii yapisinin ifadeleri ile birlikte frekans (f) ve yiizde (%) degerleri Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Ol¢ege iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

E| £ o
s s § E ) E
S .. E Eﬁ Z‘ N =) E =)
= . Kisi | & E £ £ 2 |5 =
< Ifade S| = & s | EE
= W |2 5| 5| § | %5
= MM | M o M| MM
f f f f f
% % % % %
g |Problemlerimi rahatlikla iist makamlara 39 0 1 9 11 18
*q;. iletebilirim. %0 | %3 | %23 | %28 | %46
H=}
0 3 12 10 14
i—: Beni ilgilendiren her konuda bilgilendiriliyorum. 39
£ %0 | %8 | %31 | %25 | %36
= 1 4 | 8 | 12| 14
,\2 Beni etkileyen tiim faaliyetlerde fikrim alinir. 39
%3 | %10 | %20 | %31 | %36
Yoneticimin gorevini layikiyla yapabilecek 39 0 2 4 20 13
» yeterlilikte oldugu inancindayim. %0 %5 | %10 | %51 | %34
,E Yoneticimin gérev ve sorumluluklarini tam olarak 39 1 1 11 19 7
&2 | yerine getirdigini diistiniiyorum. %3 %3 | %28 | %48 | %18
E: 0 | 3 [ 4 [18] 14
£ | Yoneticimin adil oldugu inancindayim. 39
= %0 | %8 | %10 | %46 | %36
- Yoneticimin tutum ve davraniglart beni mutlu 39 0 4 10 14 11
eder. %0 | %10 | %26 | %36 | %28

Tablo 7 incelendiginde katilimcilarin katilimer yonetim ile ilgili tim ifadelere ortalama %68 oraminda

“katiliyorum” veya “kesinlikle katiliyorum” seklinde, yonetsel etkinlik ile ilgili tiim ifadelere ortalama %74 oraninda

“katiliyorum” veya “kesinlikle katiliyorum” seklinde olumlu cevap verdigi tespit edilmistir.
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Olgeklerde yer alan ifadelere ve faktérlere iliskin betimleyici istatistiki veri olarak ortalama, standart sapma ve
Olcek ortalamasi degerleri Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Ol¢ege iliskin Betimleyici istatistikler

Faktor ifade n Ort. | Standart Sapma | Ort.
g £ Problemlerimi rahatlikla {ist makamlara iletebilirim 39 4,18 0,88
= E Beni ilgilendiren her konuda bilgilendiriliyorum 39 3,90 0,99 3,98
g f': Beni etkileyen tiim faaliyetlerde fikrim alinir 39 3,87 1,10

Yoneticimin gorevini layikiyla yapabilecek yeterlilikte

= .. 39 4,13 0,80

= oldugu inancindayim

g Yél.leticirgin %&.')rf.:v Ye"so"rumluluklarlm tam olarak 39 3.77 0.87 3o
= yerine getirdigini diisiiniiyorum )

|22

E Yoneticimin adil oldugu inancindayim 39 4,10 0,88

S

>~ Yoneticimin tutum ve davraniglar1 beni mutlu eder 39 3,82 0,97

Olgek ve ifadelerin ortalama degerlerinden genel olarak katilime1 ydnetimin uygulandig: ve yonetsel etkinligin

elde edildigi anlagilmaktadir.

4.4. Calismada Yer Alan Degiskenler Arast Iliskiler

Ankete katilan personelin cinsiyetine, yagina ve gorev tipine gore katilimci yonetim ve ydnetsel etkinlige dair
algilarinda bir degisme olup olmadigi analiz dilmistir. Analiz i¢in iki ortalama arasinda fark karsilastirildigi icin
Bagimsiz Ornek T Testi kullanilmistir. Gergeklestirilen analiz sonuglari Tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9: Demografik Ozelliklere Gore Katilime1 Yonetimde Degisim

Demografik Ozellik Grup | Kisi |Ortalama | T Testi p Degeri

it Erkek | 29 | 4,069 a1l
tslye Kadm | 10 | 3.733 ’

2534 | 23 | 3.739
: 0,039
Yas 3544 | 16 | 4333

Uzman | 27 3,617
G.. T. . s 0,000
orev 2t Destek | 12 | 4.806

Benzer sekilde personelin cinsiyetine, yagina ve gorev tipine gore yonetsel etkinlige dair algilarindaki degisme
Bagimsiz Ornek T Testi ile analiz dilmistir. Gerceklestirilen analiz sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10: Demografik Ozelliklere Gore Yonetsel Etkinlikte Degisim

Demografik Ozellik Grup | Kisi | Ortalama T Testi p Degeri
e [ L0
W e
Girev Tipi gz:::: i 431:2(6)1 0,000

Elde edilen sonuglar incelendiginde katilimcilarin cinsiyetine gére p degerleri > 0,05 oldugundan hem
katilimcr yonetim, hem de yonetsel etkinlik algisinda bir degisme olmadigi belirlenmistir. Ancak yas gruplarina gore
kismi bir farklilagma tespit edilmistir. Katilimcilarin belirlenen iki farkli yas grubunda katilimeci ydnetime dair
algilarinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p=0,039 < 0,05). Ancak yodnetsel etkinlige dair

algilarinda bir farklilagma tespit edilmemistir (p > 0,05). Gdorev tipi agisindan yapilan analizde ise dikkat ¢ekici bir
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farklilik tespit edilmistir. Katilimcilarin gérev tipine gore hem katilimc1 yonetimde hem de yonetsel etkinlige dair

algilarinda istatiksel olarak anlamli bir farklilagsma tespit edilmistir (p degerleri < 0,05).

4.4. Regresyon Analizi Sonucu
Aragtirmanin H; hipotezi ile katilimci yonetimin yonetsel etkinlik iizerindeki etkisi analiz edilmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucu Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Katihme1 Yonetimin Yonetsel Etkinlik Uzerindeki Etkisi
Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken B t p
Katilimer Yonetim Yonetsel Etkinlik 0,396 4,891 0,002
R*=0,230 F= 11,060

Tablo 11°de goriildiigii gibi regresyon analizi sonucu istatistiksel olarak anlamlidir (F= 11,060 ve anlamlilik
degeri p < 0,05). Katilime1 yonetim yonetsel etkinlik {izerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahiptir. Yonetsel
etkinlikteki toplam degisikligin % 23’{i katilimc1 yonetim ile agiklanabilmektedir. Yonetsel etkinligin faktorlerinden
bir tanesi olan katilimc1 yonetimin katsayist ise 0,396 olup, katilime1 yonetimde 1 birimlik degisim yonetsel etkinlik
iizerinde 0,396 birim degisime neden olmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda Hy ve H, hipotezleri ile ilgili regresyon
analizi sonug¢ tablosu Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Hy ve H, Hipotezleri Sonu¢ Tablosu

Hipotez Sonug
H, | Katilimci yonetimin yonetsel etkinlik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi yoktur. Ret
H,; | Katilimci yonetimin yonetsel etkinlik iizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisi vardir. Kabul

SONUC VE TARTISMA

Orgiitlerin rekabetciligini devam ettirebilmesi i¢in etkin ve verimli bir sekilde ¢alismasi gerekmektedir. Orgiitlerin
etkinligi ve verimliligi acisindan 6nemli unsurlardan bir tanesi de yonetsel etkinliktir. Degisen ve gelisen i¢ ve dis
cevre kosullar orgiit yonetimini giderek zorlastirmakta ve komplike hale getirmektedir. Katilime1 yonetim anlayisi
ise yonetsel etkinlige onemli katkilar saglayabilecek potansiyele sahip bir yaklasimdir. Calismada katilimei
yoOnetimin yonetsel etkinlik tizerindeki etkisi ve bu etkinin ¢alisan 6zelliklerine gore degisip degismedigi analiz
edilmistir.

Arastirma Tarim ve Kirsal Kalkinmayr Destekleme Kurumu Kastamonu il Koordinatérliigii’'nde calisan
personelin katilimecr yonetime ve yodnetsel etkinlige dair gozlem ve algilarina gore yapilmistir. Arastirmada
calisanlarn cinsiyeti, yast ve gorev tipi kontrol degiskeni olarak kullanilmistir. Analiz sonucunda galiganlarin
cinsiyetine gore katilimci yonetime ve yonetsel etkinlige dair algilarinda bir farklilasma olmadigi belirlenmistir.
Gedik ve Ustiiner (2019: 64) ve Tas vd., (2007: 96) tarafindan yapilan ¢ahismalarda da cinsiyete gore yonetim tarzi
algisinda anlamli farklilik bulunmamistir ve ¢alisma sonucu bu arastirma sonuglari ile tutarlilik gostermektedir. Yasa
gore ise katilimci yonetimde istatiksel olarak anlamli bir farklilagma oldugu yonetsel etkinlikte ise farklilagma
olmadig1 belirlenmistir. Geng personel daha yash personele gore katilimer yonetimin uygulamalar ile ilgili gorece
daha az olumlu algiya sahiptir. Bu sonu¢ Eren (1993: 266) tarafindan da ifade edildigi gibi gen¢ personelin
katilimeilik ile ilgili olarak daha az Onemsenebildigini gostermektedir. Karagetin ve Akbas (2019: 253) yaslar
itibariyle, egitimlerini tamamlayarak is hayatina atilan Z kusaginin bireysel o6zellikleri dogrultusunda ydnetim

kademesinden beklentilerini belirlemek i¢in yaptig1 arastirma sonunda is hayatindaki en geng¢ nesil olan Z kusaginin
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kendilerinden 6nceki daha yash nesiller olan X ve Y kusaklarina gére daha kuvvetli bir sekilde demokratik yonetim
tarzini istedigini, en istemedikleri yonetim tarzinin ise otokratik yonetim tarzi oldugunu belirlemistir. Diger bir alan
arastirmasinda bulunan sonuca gore de yasli personelin direng gostermesi nedeniyle 6nemli kararlarda katilimeilik
benimsenmemektedir ve geng personelin katilimeilik yaklagimina olan inanci ve beklentisi yasl personele gore ¢cok
daha iyi seviyededir (Bernardes vd., 2014: 9). Dolayisiyla, calisma sonunda katilime1 yonetim algisinda yasa gore
bulunan farklilasma sonucunun literatiir ile tutarli oldugu kanaatine varilmustir. Pratik uygulamalar agisindan ise
tecrilbe eksikligi nedeniyle 6nemsenmeyebilen geng personelin o6zellikle esnek yaklasim yetenekleri nedeniyle
onemsenmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Geng personelin katilimcilik algisinda fark olmasina ragmen, yonetsel etkinlik agisindan yaslh personel ile ayni
algiya sahiptir. Bulunan bu sonu¢ Sabuncuoglu ve Tiiz (1998: 211) tarafindan da belirtildigi gibi belirli bir seviyede
katilimeilik var ise ve yoneticiler yetkinlikleri ile etkin bir yonetim saglayabiliyorsa katilimciliktaki eksiklik yonetsel
etkinlige zarar vermeyebilmektedir. Bu bulgu yukarida Sekil 1’de agiklanan matematiksel iliski ile de uyumludur.
Buna gore katilimciliktaki artis yonetsel etkinligi belirli bir seviyeye kadar (sekilde Kopr.a ve Kopr.g) olumlu
etkilemektedir. Bu seviyeden sonra katilimciliktaki artisin olumlu bir etkisi olmamaktadir. Matematiksel iliskiye
gore arastirmanin yapildigi alanda Kopr.geng V€ Kopr.vag: noktalar: gecilmis ve bu nedenle yonetsel etkinlik ayni
seviyede algilanmig olabilir. Yas kontrol degiskenine gore katilimcilik seviyesinde kismen farklilasma olmasina
ragmen yonetsel etkinlik algisinda fikir birligi olmasi, Bagce (2014: 4-11) ve Ulutas, (2011: 593) tarafindan katilime1
yonetimin yonetilenler ile yoneticiler arasinda uyumu ve orgiitsel sahiplenmeyi artirdigi, boylece orgiitte etkinlik ve
verimlilik elde edildigi sonucu ile de paralellik arz etmektedir. Calisma alaninda kismen farkli algilansa da yeterli
seviyede olan katilimcilik uygulamalari, ilgili gruplarda yonetsel etkinlik algisinin ayni seviyede olmasini saglamustir.

Gorev tipi ile ilgili bulunan sonuglar ilgi ¢ekicidir. Kurumun temel gorev alam ile ilgili isleri yapan uzman
personel ile kurumun temel gorev alani ile ilgili islerden ¢ok bagvuru kayit, arsiv, idari igler, muhasebe ve giivenlik
seklinde diger isleri yiiriiten destek personelinin algilar1 belirgin sekilde farklilasmaktadir. Destek personeli hem
katilimeilik uygulamalar1 hakkinda hem de yonetsel etkinlik hakkinda uzman personele goére belirgin miktarda daha
olumlu bir algiya sahiptir. Gorev tanimlar1 dikkate alindiginda, goérece daha basit, problemsiz ve standart gorev
tanimlar1 olan destek personelinin; daha zor, karigik ve pek ¢ok problemli durumu yonetmek zorunda kalan uzman
personele gore algilarmin daha olumlu oldugu ortaya ¢ikmistir. Basit, az sayida ve gorece problemsiz gorev tanimlari
nedeniyle, yoneticiler daha az bir ¢aba ile destek personelinin katiimcilik baglaminda beklentilerini
kargilayabilmistir. Uzman personelin gérev tanimlar1 geregi kurum is ve islemlerinde her zaman c¢esitli zorluklari
yonetmesi gerekecektir. Bu nedenle uzman personelin yoneticilerden gerek katilimcilik baglaminda, gerekse diger
yonetsel faaliyetler baglaminda daha fazla beklentisi olacaktir. Iste bu temel farklilik nedeniyle gorev tipine gére
kurumda katilimcilik ve yonetsel etkinlik baglaminda farkli algilar olustugu diisiiniilmektedir. Bu sonuca gore
yoneticilerin gorev tanimlar1 daha zor ve komplike olan personele daha fazla vakit ayirmasi gerektigi, onlarla
katilimeilik ve diger yonetsel faaliyetler baglaminda daha etkin paylasimda bulunmasi gerektigi sonucuna
ulasilmigtir. Basar (2017: 28) tarafindan katilimci1 yonetimde g¢alisanlarin hepsine kararlara katilabilme baglaminda
esit hak taninmasi gerekliligi sonucu ile ¢aligma sonucunda elde edilen sonug karsilastirildiginda bulunan sonuglar
ortlismektedir. Zira vurgulanan esitlik, katilimciliga olan ihtiyacin karsilanmasi baglaminda esitlik olmalidir. Nitekim

Gedik ve Ustiiner (2019: 64) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda da algilanan katilime1 ve otoriter ydnetim tarzi
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diizeylerinde gorev tipine gore anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Dolayisiyla bulunan sonug, Basar (2017: 28) ve
Gedik ve Ustiiner (2019: 64) tarafindan bulunan sonuglar: teyit etmektedir. Bu sonuca gore, ydneticilerin orgiitte
katilimcilik imkénlarini ¢alisan personelin gorev ve sorumluluklarina uygun sekilde diizenlemesi gerekmektedir.

Elde edilen sonuglar genel olarak yorumlandiginda, personelin goézlem ve algilarma gore, modeldeki
faktorlerin aldig1 ortalama degerler ile Akgay (2019: 29) ve Tas vd., (2007: 91) tarafindan bulunan sonugta oldugu
gibi katilimer yonetimin fiilen iyiye seviyede uygulandigi ve yonetsel etkinligin iyi seviyede elde edildigi
belirlenmistir. Arastirmanin modeli baglaminda bulunan sonug ise personelin gézlem ve algilarina gore katilimci
yoOnetimin yonetsel etkinlik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu seklindedir. Katilimc1
yonetimde 1 birimlik degisim yonetsel etkinlik {izerinde 0,396 birim degisime neden olmaktadir. Elde edilen bu
netice Bagce (2014: 4-11), Seving (2014: 227-228) ve Ulutas (2011: 593) tarafindan elde edilen katilimc1 yonetimin
yonetsel etkinligi artiracagi sonucu ile paralellik arz etmektedir. Bu sonuca gore katilimcr yonetim, orgiitlerin daha
etkin ve verimli olabilmek i¢in 6nem vermesi gereken konulardandir.

Yonetsel etkinlik acisindan orgiitlerde tiim ¢aligsanlarin bilgi ve tecriibesinden faydalanilmasi bir¢ok faydalar
saglayabilir. Katilimc1 yonetim, orgiitlerde calisanlarin moralini yiikselterek, daha verimli hale getirmekte, takim
caligmasi, ¢atigma yonetimi, orgiit - ¢calisan amaclari uyumu gibi agilardan katki saglayarak dnce yonetsel etkinligi
sonra da Orgiitiin etkililigini artirmaktadir (Ak, 2017: 178). Ancak Bozkurt Bostanci vd. (2016: 5695) tarafindan da
ifade edildigi gibi katilimc1 yonetim uygulamalarinda basarili olabilmek ve yonetsel etkinligi elde edebilmek igin
katilimciliga esnek bir yaklasimla énem verilmesi gerekmektedir. Bu baglamda calismada bulunan sonug, geng
personele ve gorev tanimi daha zor ve komplike olan personele katilimeilik baglaminda daha fazla 6nem verilmesi
gerektigi seklindedir. Dolayisiyla yoneticilerin katilimcilik uygulamalarinda, orgiitiin ve ¢alisanlarmin 6zelliklerini
dikkate alarak esnek bir yaklasim sergilemesi gerektigi diisiiniilmektedir. Bundan sonra yapilacak caligsmalara
Oneriler baglaminda, aragtirmanin alanina gore gorece daha genis Orneklem ile arastirmalar yapilmasi ve
katilimeiliktan maksimum seviyede fayda elde edebilmek i¢in Orgiit tipine gore en etkin uygulama tekniklerinin

belirlenmeye ¢aligilmasi faydali olacaktir.
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