TKY’de Karar Almaya Katihmin ve Orgiitsel Baghhgn
Kisisel Performansa Etkisi
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Ozet: Bu calismanin temel amaci, orgiitsel baglilik ve karar almaya
katilimin Kisisel performansa olan etkisinin incelenmesidir. Toplam ka-
lite yonetimi icinde karar almaya katihm ve baglilik 6nemli unsurlardir.
Musteri odakli bir yaklagim olan TKY’de karar almaya katihm ve bag-
lihgin kisisel performansi etkilemesi beklenebilir. Calisma 54 igletmenin
orta ve Ust dlizey yoneticilerinden toplanan 62 adet anketle gerceklesti-
rilmistir. Hipotezlerin test edilmesi icin SPSS programiyla regresyon
analizi yapilmigtir. Elde edilen bulgulara gére yoneticilerin karar al-
maya katilimi normatif baghlig: etkilemektedir. Diger taraftan yine yo-
neticilerin normatif bagililigi ve karar almaya katilimi kisisel perfor-
mansi etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Karar almaya katilim, orgtitsel baglilik, kisisel
performans

1. Giris

Toplam kalite yonetim anlayisinin temelleri, 1950’lerde kalite konusunun
énde gelen gurularindan birisi olan Deming’le Japonya’da atilmistir. Ozel-
likle 1980’lerde ABD’de giderek yaygin bir hale gelmis, daha sonralar1 Av-
rupa ve diger Ulkelerde de uygulanmaya baslamistir. TKY’ nin temel amaci;
musterilerin ve toplumun beklentilerini tam olarak karsilamaktir. Tim ¢ali-
sanlarin stirekli iyilestirme calismalarina katilimiyla, isletmede énemli 6lctide
verimlilik saglanir. TKY’nin dort temel ilkesi vardir. Bunlar; stirekli iviles-
tirme, siire¢ yénetimi, miisteri odaklilik ve takim calismasidir. Isletmenin tiim
calisanlar, bu ilkelerin basarilmasinda anahtar rol oynamaktadir. Orgiitsel
baghlik, calisanlarin davranslarini etkileyen énemli bir kavramdir. Orgiitsel
baghligin is performansi, isten ayrilma niyeti, katiim, ise ge¢ kalma gibi
o6nemli orgiitsel davranis unsurlarini etkiledigi yapilan aragtirmalarla goste-
rilmigtir (Darwish A.Yousef, 1999; Abubakr M.T Suliman, 2001). Calismada,
orgtitsel baghligin kisisel performansa olan etkisi incelenecektir.

ISO 1994 standardinin 2000 revizyonu ile birlikte ISO kalite standartlari,
Toplam Kalite Yonetimi anlayisini igine almistir. ISO standartlarinin islet-
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meye adapte edilmesiyle birlikte, stiregler, prosediirler ve kalite yonetim
sistemi etkili bir bicimde kontrol edilebilir. Giintimuzde bir ¢ok isletme igin
ISO belgelendirmesini almak hayati bir hale gelmistir. Gerek kamuda, gerek-
se Ozel sektorde ISO belgesi giderek artan bir sekilde aranir hale gelmistir.
Gerek ISO standartlar1 gerekse TKY kalite odaklidir. Ancak ISO standartlar
TKY’de 6nemli olan karar almaya katilim ve stireKli iyilestirme ilkelerini kap-
samamaktadir.

Gebze ve civarinda yer alan kalite belgeli isletmelerde galisan orta diizey yone-
ticiler izerinde yapilan bu aragtirmada, karar almaya katihim ve orgttsel bagl-
lik konularinda genis kapsamli tanimlamalara yer verilmekte, karar almaya
katilm ve orgtitsel baghlik ile kisisel performans iligkisi arastirilmakta ve ince-
lenmektedir. Istatistiksel degerlendirmeler sonucunda literatiir agisindan énemli
bulgular elde edilmis ve degiskenler arasi iligkiler ortaya cikarilmugtir.

2. Karar Almaya Katilim

Orgiitler, calisanlarinin kararlara katilimlarini saglamak icin onlar cesaretlen-
dirmeli, ortam hazirlamali ve 6dullendirmelidir. Katilim icin bir altyapi olus-
turmalidir. Aksi takdirde TKY’nin isletmede benimsenmesinde son derece
6nemli rol oynayan katihm fonksiyonu giderek zayiflayacak ve isglictiniin
tatminsizligine yol agacaktir (Chevalier, 1991).

Calisanlarin katihiminin, bireylere ya da gruba verilen 6duliin diizeyine bagh
oldugu soéylenebilir (Bowen ve Lawler, 1992). Kalite yonetimini benimsemis bir
cok isletmede, calisanlarin, yaptiklari isi sahiplenmesi ve kalite iyilestirme faali-
yetlerinin sayisinin artirilmast igin édillendirme sistemleri uygulanmaktadir.

Caliganlarin katiimiyla ilgili yapilan calismalarda, ¢alisanlarin kararlara kati-
lim1 ile calisanlarin, kaliteye olan bagliliklar1 arasinda olumlu bir iligki bulun-
mustur (Oliver, 1988). Orgtitler, calisanlarinin kararlara katilimini saglayacak
uygun bir altyap:1 hazirlamadiklar siirece, zamanla islemede kalitenin yayi-
lim1 vavaslayacak, isgiicii tatminsiz hale gelecektir. Orgiitte, uygun bir de-
gerlendirme ve 6dul sistemi igerisinde kalite iyilestirme takimlarinin ve kalite
cemberlerinin kullanilmasi, kalite yonetim sistemini 6nemli 6l¢tide etkilemek-
tedir (Krantz, 1989).

Bu nedenle calisanlarin karar almaya katilimi, TKY’nin temel ilkelerinden
birisidir ve TKY’nin basarili bir bigimde uygulanmasinda anahtar bir rol oy-
nar (Deming, 1986; Stone ve Eddy, 1996). Her ne kadar, TKY’de kararlara
katihmin ¢aliganlar1 motive edici bir unsur olduguna dair bazi calismalar
yapimis olsa da (Kowalski ve Walley, 1993), TKY ve kararlara katilimin
birlikte diistiniilmesine kuskuyla yaklasan yazarlar da vardir (Randeniya et
al., 1995; Watson ve Korukonda, 1995; Wilkinson ve Willmott, 1996). Eger,
calisanlar yaptiklar igle ilgili olarak kararlara katilimda cesaretlendirilirse,
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bunu iyilestirme faaliyetlerine yansitacaklardir. Ciinkii yaptiklart isle ilgili
olarak stirecin icinde bilginin akis yéniinin, hangi faaliyetlerin kritik faaliyet-
ler oldugunun, muhtemel gecikme ve hata noktalarinin farkinda olacaklardir.
Dolayisiyla herhangi bir iyilestirme faaliyeti yapilmasi durumunda kararlara
katilim, bu faaliyeti etkili hale getirecektir.

Bu agiklamalar 118inda, karar almaya katiimin devam baghligini (Hipotez
1), normatif baghhg: (Hipotez 2) ve calisanin kisisel performansini olumlu
olarak etkilemesi beklenebilir (Hipotez 3).

3. Orgiitsel Baghlk

Orgiitsel baglilik, bireyin, érgiitiin hedeflerine ve degerlerine inanci, érgiitin
amaclarini basarabilmesi icin ¢aba sarf etmeye olan istekliligi, 6rglt tyesi
olarak kalmaya karsi duydugu arzu olarak tanimlanmaktadir (Hunt ve
Morgan, 1994). Arastirmacilar geleneksel olarak orgiitsel baglihg: tutumsal
ve davranigsal olarak bir birinden farkli ama birbiriyle iligkili iki boyuttan
oldugunu dustnir (lverson ve Buttigieg, 1999). Tutumsal baglilik ¢alisanla-
rin orgltleriyle olan iliskilerine odaklanmaktadir. Davranigsal baghlik ise
bireylerin belirli bir érgiitte cok uzun vadede kalmalari sorunu ve bu sorunla
nasil basa giktiklaryla ilgilidir. Allen ve Meyer (1990) bu iki boyutlu yakla-
sitmi1 normatif baglilik bileseni ile tic boyutlu kavram haline getirmistir.

Meyer ve Allen (1991)’'in modelinde duygusal baglilik, calisanin 6rgtite olan
duygusal baglihigini, kendisini 6rgtit icinde tanimlayabilirligini ve érgtite kati-
limini temsil etmektedir. Devam baghhigi, calisanin, érgiitten ayrilmanin ken-
disine nelere mal olacaginin bilincinde olmasini ifade eder. Orgite baglihig:
devama dayali olan bireyler, ihtiyag duyduklar igin érgtitte kalmaya stirdii-
rirler. Normatif baglilik ise, calisanlarin o6rgiitte kalmada ahlaki sorumluluk
hissetmesi ile ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal baglhiik: Duygusal
baglilik, dogru sebeplerden dolay: arzulanan sonuglari saglayan baglilik bi-
¢imi olarak kabul edilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990). Calisanlarin duy-
gusal yonelimlerini kontrol etmek zor oldugundan, calisanlarin 6rgite duy-
gusal olarak baglanmasi dogru ve uygun insan kaynaklari faaliyetlerinin
gerceklestirilmesine baghdir (Guest, 1992). Duygusal baghlik, genel anlam-
da, bireyin amaglar1 ve 6rgit arasindaki uyumu temsil eder. Bu sayede bi-
rey, Orgltlin genel amaglari icin caba sarf eder ve kendini 6rglt tyesi olarak
tanimlayabilir (Camp, 1992). Devam baghlig:: Yiiksek diizeyde devam bagli-
ligina sahip kisiler 6rgiitte kalmay: stirdiirtirler. Ciinkii buna gereksinim oldu-
gunu dasuntrler. Devam bagliligi, orgltten ayrilma maliyetlerini artiran
herhangi bir olay veya faaliyet sonucu gergeklesebilir. Meyer ve Allen (1991)
bu faaliyetleri, yatirimlar ve alternatifler olarak iki degiskenle ele almisladir.
Devam baghhginin ortaya cikisi ile iligkili distinceler, duygusal baghligin
gelisimiyle iligkili olanlardan farklidir. Calisanin 6rglite 6zel bazi becerilerinin
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gelistirilmesi icin zaman ayirmak, yapilan vatirima 6rnek olabilir. Orgiitten
ayrilmak da, calisanin kaybettigi veya harcadigi zamandan, paradan veya
cabadan vazgegmesi anlamina gelebilir. Pek cok is alternatifine sahip oldu-
gunu dustinen calisanlar, az alternatife sahip oldugunu distnen calisanlar-
dan daha zayif devam bagliligina sahiptir (Meyer ve Allen, 1997). Normatif
bagllik: Normatif baglilik, calisanin, érgiitte kalma zorunlulugu ile ilgili de-
gerlerini ifade etmektedir. Yiiksek normatif baglihga sahip calisanlar, orgiitte
kalmanin dogru ve ahlaki oldugunu distinerek calismaya devam ederler
(Meyer ve Allen, 1997). Bagliiga sebep olan unsurlar farkli oldugundan
(istek, zorunluluk, ihtiyag), calisanin 6rgiite olan baghhginin degeri de, bu
bagliligin yapisina dayanir (Meyer ve arkadaglari, 1989).

Orgitsel baglihgin ve érgitsel baglihga ait bilesenlerin farkli degiskenlerle
iliskisini inceleyen pek cok arastirma vardir. Orgiitsel baglligin is tatmini ile
iligkisini ve ig glicii devri ve devamsizlik tizerindeki etkilerini inceleyen aras-
tirmalar da bulunmaktadur.

Dunham ve arkadaglar1 (1994), yas, egitim ve kidem degiskenlerinin, bagim-
siz degisken olarak orgiitsel baglihga olan etkisini, Weiner ve Vardi (1980)
bagliligin, ise devam orani, ayrilma niyeti, devamsizlik ve performans gibi is
sonuclarina olan etkisini incelemislerdir. Isletmenin sahip oldugu degerlerin
orgtitsel baglihi@i etkilemesi ile ilgili calismalar da yapilmistir. Elizur (1996) ve
Putti (1989), is degerleri ve orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki oldu-
gunu ifade etmislerdir. Orgiitsel baglilik, is tatmini arasindaki iliskiyi incele-
yen bir ¢cok calisma da yapilmistir. Liou (1995), Fletcher ve Williams (1996),
iki degisken arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade etmiglerdir. Russ ve
McNeiily (1995), orgiitsel bagllik ve is tatmini arasindaki iliskiyi deneyim,
cinsiyet ve performans gibi degiskenleri kullanarak arastirmis, orgtitsel bagli-
lik ve is tatmini arasinda orta dereceli bir iligki oldugunu belirtmislerdir.

Literatlirde orgiitsel baghlik ve is performansi arasindaki iligskiyi inceleyen
calismalar da vardir. Ornegin Baugh ve Robets (1994) ve Ward ve Davis
(1995), orgltsel baghlik ve is performansi arasinda pozitif bir korelasyon
oldugunu ifade eden bir galisma yapmiglardir. Mayer ve Schoomen da
(1992) orgtitsel baghilik ve is performanst tizerinde arastirma yapmuslardir.
Yaptiklar1 calismanin sonucunda, performansin gucli bir bicimde baghhg
etkiledigini gostermiglerdir. Kalleberg ve Marsden (1995), is performansi ve
orgtitsel baghlik arasinda bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. Ancak Wright
(1997) yapmis oldugu calismada, Orgtitsel baglilik ve is performansi arasinda
negatif bir iligki oldugunu bulmustur.

Yukaridaki aciklamalar 1siginda TKY’de de devam bagliliginin (Hipotez 4) ve
normatif baglihgin (Hipotez 5) kisisel performansi olumlu olarak etkilemesi
beklenebilir.
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4. Arastirmanin Amaci

Bu makale calismasinda, TKY’de kararlara katilim ve orgtitsel baglilik ile
kisisel performans arasindaki iliskiler ortaya c¢ikarilmaya calisiimaktadir.

5. Arastirma Yontemi, Modeli ve Hipotezler

Aragtirmanin uygulama kisminda metot olarak anket yontemi kullanilmastir.
Karar almaya katihim, orgtitsel baglilik ve Kisisel performans degiskeniyle ilgili
dort tir anket hazirlanmustir. Literatiirde yer alan arastirmalardan hareketle
aragtirmanin kavramsal modeli ve hipotezleri asagidaki sekilde olusturul-
mustur (Sekil 1).

H, DEVAM
/ BAGLILIGI wA
KARAR ALMAYA KISISEL

KATILIM PERFORMANS
H, H;
. A
\ NORMATIF / 3
BAGLILIK
H;

Sekil 1: Arastirma Modeli

Hj;: Karar almaya katilimin devam baghligiyla olumlu iligkisi vardur.
H,: Karar almaya katilimm normatif baglilikla olumlu iliskisi vardir.
Hj: Karar almaya katilimin kisisel performansla olumlu iligkisi vardir.
H,: Devam bagliliginin Kisisel performansla olumlu iliskisi vardir.
H;: Normatif bagliligin kisisel performansla olumlu iliskisi vardir.

6. Metodoloji ve Bulgular
6.1 Arastirma Orneklemi

Arastirma, Gebze ve civarinda bulunan kalite belgeli isletmelerde gerceklesti-
rilmistir. Arastirma icin Turk Standartlar1 Enstitiisti veri tabani kullanilmustir.
TSE tarafindan Kocaeli ilinde belgelendirmesi yapilmis firmalar filtre edilerek
olusturulmus liste kullanilmistir. Toplam 95 firmadan kalite belgesi feshedil-
mis, pasif olan ve Gebze disinda bulunan 41 firma cikarilmis kalan 54 fir-
manin orta ve Ust diizey yoneticilerinden toplanan 62 anket galismanin 6r-
neklemini olusturmustur. Anketlerin timu analizler igin kullanilmistir.

6.2 Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmada likert tipi 6lcekli sorular kullanilanilmigtir (1=Kesinlikle katilmi-
yorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
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Orgdiitsel Baghlik Olgegi: Orgitsel bagllik sorulari, Meyer ve Allenden
(1991) alinmustir. Sorular devam baghligini ve normatif baglilig icermektedir.

Karar Almaya Katilim élg:egi: Karar almaya katilim sorulari, Stashevsky
ve Elizur'dan (2000) alinmustir. Sorular ¢alisanlarin kararlara katihim algisini
Olgmektedir.

Kisisel Performans Olcegi: Kisisel performans: élgmek icin tek soru so-
rulmustur. Yoneticilerden calisanlarini performansi degerlendirmeleri isten-
mistir. Bu sekilde performans degerlemede daha objektif bir yaklasim sergi-
lenmeye galisilmistir. Soru, 1’den 5’e kadar ortalamanin ¢ok altinda, ortala-
manin ¢ok lzerinde seklinde 6lgeklendirilmistir.

6.3 Veri Analizi ve Bulgular

Tamami 5’li Likert olgekli olan ve daha 6nce gegerliligi ve gtvenilirligi farkl
calismalarda kanitlanmis olan 6lceklerden faydalanilarak hazirlanan sorular-
dan elde edilen veriler SPSS 10.0 istatistik paket programiyla degerlendiril-
mistir. Veri analizinde frekans, faktor, glivenilirlik, korelasyon ve arastirma
hipotezlerinin test edilmesine yonelik regresyon analizleri kullanilmagtir.

6.4 Orneklemin Demografik Ozellikleri

Anketimize cevap veren yoneticilerin %43,3't 23-30 yas grubunda, %38,3’u
31-38 yas grubunda ve %18,3’t 39 ve lizeri yas grubundadir. Yoneticilerin
%83,9'u erkek ve %16,1’i kadindir. Egitim agisindan, yoneticilerin %71’
lisans ve %25,8’i lisanststi egitime sahiptir. Pozisyon acisindan, yoneticile-
rin %95,2’si orta kademe yoneticilerdir.

6.5 Guvenilirlik Analizleri

Guwvenilirlik, bir 6lgimin hatadan bagimsiz kalma diizeyini ifade etmektedir.
Bir olgegin glivenilirligi, tutarli, dengeli ve tekrar eden sonuglar vermesiyle
belirlenmektedir. Bu arastirmada 6lceklerin glivenilirliginin saptanmasinda
Cronbach o degeri kullanilmistir (Tablo 5).

Olceklerin Cronbach o degerleri, kararlara katilim, devam baglihgi, ve nor-
matif baglilik i¢in sirasiyla, 0,60, 0,78 ve 0,77 dir. Glivenilirlik oranlar1 genel
kabul edilebilir diizey olan 0,60’in {izerindedir (Bagozzi and Yi, 1988). Kisi-
sel performans degiskeni tek soru ile 6lgiildiigiinden Cronbach a degeri he-
saplanmamustir.

6.6 Korelasyon Analizleri

iki degisken arasindaki iliskinin diizeyini ve yoniinii belirlemeye yarayan
yonteme korelasyon analizi denilmektedir (Ozdamar, 1999).

Tablo 1’de degiskenlerin aralarindaki korelasyon verilmektedir. Tablodan da
gortilecegi gibi karar almaya katilim ile kisisel performans ve normatif bagli-
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ik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir. Diger taraftan karar almaya
katihmla devam bagliligi arasinda bir iliski yoktur. Karar almaya katilan yo-
neticinin normatif baglilig: artacaktir.

Tablo 1: Alfa Guvenilirlik Katsayisi, Ortalama, Standart Sapma ve Korelas-
yon Degerleri

Standart Giivenilirlik

Ortalama KAK DEB NB
Sapma Katsayis1
KAK 3,88 0,61 0,60
DEB 3,18 0,90 0,78 ,192
NB 3,13 0,96 0,77 ,394%%* ,415%*
PER 3,1 0,63 - ,357** ,328%* A411%*

*% .01 diizeyinde anlamli

6.7 Faktor Analizi

Bu asamada ankette yer alan degiskenlerle iliskin faktor analizi yer almakta-
dir. Tablo 2, arastirmada kullanilan 9 sorunun varimax rotasyonuna goére
yuklemelerini gostermektedir. Sorulardan Ugii karar almaya katilimi (KAK),
Uct devam bagliligint (DEB) ve ligli de normatif bagliligi (NB) icermektedir.
Uc degiskenin varyans %’leri sirasyla, %37,7, %19,5 ve %11,9'dur.

Tablo 2: Faktor Analizi
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

KAK1 854
KAK2 ,545
KAK3 , 768
DEB1 ,686

DEB2 ,866

DEB3 ,849

NB1 ,867

NB2 ,838

NB3 ,648

6.8 Regresyon Analizi

Faktor analizinden sonra, arastirmamizdaki amac dogrultusunda, karar al-
maya katilimin devam baglilii, normatif baglilik ve kisisel performansa etkisi
incelenmistir. Tablo 3, organizasyonel baglilik regresyon modelini goster-
mektedir. Modelde devam bagliligi ve normatif baghlik bagimli degisken,
karar almaya katilim bagimsiz degisken olarak yer almaktadir. Karar almaya
katilim Devam bagliligi etkilememekte, Normatif bagliligi etkilemektedir
(P<0.05). Olusturulan regresyon modeli H; ve H, hipotezlerimizi test et-
mektedir. Tablo 3’e gore karar almaya katilim devam bagliligini etkileme-
mekte yani H; hipotezimiz reddedilmekte, normatif bagliligi etkilemekte yani
H, hipotezimiz kabul edilmektedir.
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Tablo 3: Orgiitsel Baglilik Regresyon Modeli Ozeti

Bagimli Degigken Bagimli Degigken
Devam Bagliligi Normatif Bagliik
Karar Almaya Katilim Karar Almaya Katilim

Sig., - .002
- .394
Sig. 134 .002

F - 11.002
R? - 154

Tablo 4, Kisisel performans regresyon modelini gostermektedir. Modelde
kisisel performans bagimli degisken, normatif baghlik, devam baglligi ve
karar almaya katilim bagimsiz degisken olarak yer almaktadir. Devam bagli-
lig1 Kisisel performansi etkilememektedir. Normatif baglilik ve karar almaya
katihm Kisisel performansi etkilemektedir (P<0.05). Olusturulan regresyon
modeli Hj 4., 5 hipotezlerimizi test etmektedir. Tablo 4’e gére Devam bagli-
lig1 kisisel performansi etkilememekte yani H, hipotezimiz reddedilmektedir.
Normatif bagllik ve karar almaya katilim kisisel performansi etkilemekte yani
H; ve Hj hipotezlerimiz kabul edilmektedir.

Tablo 4: Kisisel Performans Regresyon Modeli Ozeti

Bagimli Degisken
Kisisel Performans
Devam Baglihig Normatif Baglilik Karar Almaya Katiim

Sig., .076* .035% .037*
.182 .247 224
F 6.162
R? .242
* Tek Yonliu

6.9 Degerlendirme ve Oneriler

Caligmamizdaki hipotezleri test etmek icin iki alternatif regresyon modeli
kurulmustur. Birinci modelde (Tablo 3), karar almaya katilimin devam bag-
lilig1 ve normatif baglilikla olan iliskisi incelenmistir. Modelde karar almaya
katilimi devam baghligini etkilememekte, normatif bagliligi etkilemektedir
(B:.394, p<0.05). ikinci modelde (Tablo 4), devam bagliligi, normatif bagl-
lik ve karar almaya katilmin kisisel performansla olan iligkisi incelenmistir.
Devam bagliligi kisisel performansi etkilememektedir. Ancak normatif bagli-
Lk (B:.247, p<0.05) ve karar almaya katilim (f:.224, p<0.05) kisisel per-
formansi etkilemektedir. Regresyon modelleri 1s1ginda test ettigimiz hipotez-
lerden H, 4 reddedilmis, H, ; 5 kabul edilmistir.
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Arastirmayi yaptigimiz yoneticiler icin karar almaya katilimin normatif bagl-
ligin etkilemesi, isletmede kalma zorunlulugu ile ilgili degerlerinin gticli oldu-
gunu gostermektedir. Keza, gerek isletmenin yonetilebilmesi gerekse TKY nin
isletme icinde benimsenebilmesi icin karar almaya katilimin etkili bir bicimde
kullanilmas: gerekmektedir. Orneklem icinde karar almaya katilimin normatif
bagllig: etkilemesi, calisanlarin ve yoneticilerin karar almaya katilimlart 6r-
glite olan bagliliklarini artiracaktir.

Normatif baglilik, kisisel performansi etkilemektedir. Genel olarak, érgiitsel
baghligin yiksek olmasinin daha iyi performans sergilenmesinde etkili oldu-
guna dair bir goris hakimdir. Baghhg: artirllan calisanlarin daha ¢ok calisma
icin motive olduklari ifade edilmektedir (Kalleber ve Marsden, 1994). Yone-
ticilerin, yiiksek bir normatif bagliliga sahip olduklari soylenebilir. Cinki,
yiksek normatif baghliga sahip yoneticiler, érgiitte kalmanin dogru ve ahlaki
oldugunu distntrler ve orgiitte calismaya devam ederler. Normatif baglili-
gin Kisisel performansi etkilemesi, 6rgiitte kalmanin bir istekten kaynaklandi-
ginin gostergesidir. Orneklemde yer alan yéneticiler, érgiitte kalmaya istekli-
dirler ve bu baglilikta kisisel performansi etkilemektedir. Karar almaya kati-
lim TKY nin isletmelerde uygulanmasinda 6énemli bir faktordir. Kalite belgeli
isletmelerde karar almaya katilim, uygulanmazsa kisisel performans: iyilestir-
mek mumkiin olmayacaktir. Kalite caliymalarinda karar almaya katihim ol-
mast durumunda ¢alisanlar daha iyi performans gostereceklerdir.

Orneklemde yer alan yoneticilerle ilgili olarak, yoneticilerin, érgitte TKY nin
etkili bir bicimde yayilabilmesi icin karar almaya katilimi tesvik etmelidirler.
Devam baglhliginin olmayisi yoneticilerin érgilite 6zel bazi becerilerinin gelis-
tirilmesi icin zaman yada para ayirmadiklarini géstermektedir. Her ne kadar
orgtit icin bu bir handikap yaratsa da, yoneticilerin 6rglte olan normatif
baghliklar1 artirilmali, 6rgitteki calisma kosullar1 ve sartlar1 daha cazip hale
getirilmelidir.

Calismamizin bazi kisitlar1 vardir. Arastirma Gebze ve civarinda faaliyet
gosteren Kkalite belgeli isletmeler arasinda sektor ayrimi gozetilmeden yapil-
mustir. Orneklem sayisinin artiriimasi durumunda yéneticilerin devam bagli-
lig1 ile ilgili algilar1 farkli olabilir. Kisisel performansin belirlenmesinde
subjektif yargilardan uzaklasmak amaciyla calisanlarin performanslarinin
yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi istenmistir.

Elde edilen sonuclara bagh olarak, s6z konusu 6rneklem igin, TKY nin be-
nimsendigi isletmelerde normatif baghlik ve karar almaya katilim Kkisisel per-
formansi etkilemektedir. Ayni sekilde karar almaya katilim normatif baghlig
etkilemektedir. Calisan ve yoneticilerin bagliliklar: artirlmak isteniyorsa karar
almaya katilim tesvik edilmelidir.
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Ankette yer alan sorular
Devam baglhilig: Olcegi Meyer ve Allen (1991):

a) Istesem bile su an bu isletmeden ayrilmak benim icin gercekten zor olur-

du.

b) Su an bu isletmeden ayrilmaya karar verirsem hayatimin buytk bolimiu
zarara ugrar

c) Su an igletmede kalmam benim igin bir istek oldugu kadar bir gereklilik
Normatif baghlik Olcegi Meyer ve Allen (1991):

a) Benim avantajima olsa bile, isletmemden ayrilmak bana zor gelmiyor
b) isletmemden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim

c) Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor

Karar Almaya Katilim Olgegi Stashevsky ve Elizur (2000):

a) Isimle ilgili kararlar alabiliyorum

b) lyilestirme konusunda 6énerilerim dikkate alinmaktadir

c) Calisma grubumla ilgili kararlarda s6zim gecmektedir.
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The Effects of Participation in Decision Making and

Organizational Commitment on Individval
Performance Under TQM

Assist.Prof.Dr. Hakan KiTAPCI

Abstract: The objective of the study is to analyze the effects of or-
ganizational commitment and participation in decision making on in-
dividual performance. Organizational commitment and participation in
decision making was important factors of TQM. The organizational
commitment and participation in decision making was expected to in-
fluence employee performance. Subjects were 62 middle level manag-
ers in 54 industrial organizations applying TQM. Our hypothesis is
tested by regression analysis using SPSS. The findings reveal that par-
ticipation in decision making affects normative commitment of manag-
ers. However, normative commitment of managers and participation
in decision making affects employee performance.

Key Words: Participation in decision making, organizational commit-
ment, individual performance
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Binsinue KOJVIEKTMBHON NMPHUBSA3AHHOCTH U y4acTHsl B
NPUHSATHH PellleHHs] HA MePCOHAIbHBIN nepdoMaHc/pe3ybTaT
B cepe ynpaBjieHHs] Ka4eCTBOM.

IMom.nonenTa, noxkTop Xakan Kuramun’

Pestome: 1lenbio naHHOM pabOTHl SBIAETCS HCCIEIOBAHUE BIUSHUS
KOJUICKTMBHOW TIPUBSI3aHHOCTH W y4YacTUS B TPUHATHH pEIIEHHS Ha
nepcoHaJbHBIN nepdomanc/pesybrar. B cdepe yrpaBieHHs KaueCTBOM,
KOTOpasi CKOHLICHTPHPOBaHA Ha KIHMEHTYPE, MOXHO OXHAaTh, 4TO
NPUBSI3aHHOCTh M YYacTHE B MPHHSITHA PCUICHUS MOBIHACT Ha
HepCOHaNBHBIN Teppomanc/ pesynbrar. JlaHHas paboTa OCyIIecTBIECHA
MOCPEICTBOM MPOBEACHUS 62-X aHKET CPeid PYKOBOIUTENIECH CPEHETO U
cTapiuero 3BeHa Ha 54-ex mpeanpusaTusx. Jis TPOBEPKU TUIOTE3 ObLI
IPOBEJICH PErPECCUBHBIN aHau3 ¢ omolnsio SPSS-nporpamMMel.
CoriacHO MOJYYEHHBIM JAHHBIM, Y4acTHe PYKOBOJMTENCH B MpoLecce
MPUHSATHS PEIICHUs BIMSET HA MO3UTHBHYIO NpuBsi3aHHOCTh. C Ipyroit
CTOPOHBI K€ BHOBb IO3UTHBHAS TPUBS3aHHOCTh M yYacTHE B TPUHATUH
PELIECHNS BIUSET Ha TIEPCOHATBHBIN neppOManc/ pe3yibTar.

Kniouegvie cnoea: ydactue B TNPUHATHU pEIUEHHS, KOJUIEKTHBHAS
HPUBSI3aHHOCTD, [IEPCOHAIBHBIN mephoManc/ pe3ysbTar.
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