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Bu calismada belediyelerin glincel performans degerleme ihtiyaglarini
karsilayabilme potansiyeli olan “Performans Prizmasi” adli performans
degerleme modeli dikkate alinmistir. Performans Prizmasi Modelindeki
gostergelere belediye yonetimi tarafindan verilen 6nem ile calisanlarin
motivasyon ve kuruma baghlik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik
olarak Afyonkarahisar il Belediyesinde bir arastirma yapilmistir. Arastirmanin
bagimsiz degiskenleri olarak Performans Prizmasi modelindeki performans
boyutlari (paydaslarin memnuniyeti, stratejiler, slrecler, yetkinlikler ve
paydaslarin katkilari), bagimh degiskenler olarak calisanlarin motivasyon ve
kuruma baghlik dizeyleri dikkate alinmistir. Elde edilen bulgular, belediye
yoneticilerinin  kurum performansina iliskin boyutlara ait gostergelere
verdikleri 6nem ile calisanlarin motivasyonu ve baglilhig arasinda anlamh
iliskiler oldugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Performans, Mahalli idareler, “Performans
Prizmasi” Olgiim Modeli, is Motivasyonu, Orgiite Baglilik.

THE RELATIONSHIPS BETWEEN CORPORATE PERFORMANCE, MOTIVATION
AND COMMITMENT: A STUDY ON THE MUNICIPALITY OF AFYONKARAHISAR

ABSTRACT

In this study, performance appraisal model is called “Performance
Prism” taked into consideration, which have the potential to meet the needs
of the current performance appraisal of municipalities. This study was done
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within the scope of the Municipality of Afyonkarahisar in order to examine
the emphasis that belongs to the municipal government on indicators of
Performance Prism Model and the levels of employees’ motivation and

organizational commitment. As independent variables, performance
dimensions (stakeholder satisfaction, strategies, processes, competencies and
contributions of stakeholders) as dependent variables, employee motivation
and organizational commitment levels were taken into account. The result
of this study, the findings show that there are significant relationships
between the importance given by municipal managers about the indicators of
dimensions that are about corporate performance and employees’ motivation

and commitment.

Keywords: Organizational  Performance, Local Governments,
“Performance Prism” Measurement Model, Job Motivation, Organizational
Commitment.

GiRiS

1980’ yillardan beri hem kamu sektoériinde, hem de o6zel sektorde
performans Olcimi 6nem kazanmaya baslamistir ve 6zel sektorde sikga
kullanilan performans yonetimi anlayisi, kamu sektériinde de kullaniimaya
baslamistir. Bu gelismeler, mahalli idarelerin sunduklari mal ve hizmetlerin
kalitesi ve etkinligi konularini daha fazla énemli kilmakta ve mahalli idarelerde
o6lgme ve degerlendirme sistemlerinin kurulmasi ve performans Olglimu
yapilmasini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Genel olarak 6rgitsel performans kavraminin, ortak bir amaca ulasmak
icin Orgutlin beseri, fiziksel ve sermaye kaynaklariniiceren Gretim varlklarinin
bilingli bir bicimde bir araya getirilmesi dislincesine dayandigi ifade edilebilir.
Performans temelde deger yaratilmasi ile ilgilidir. Deger yaratma her hangi
bir 6rgiit icin genel performans gdstergesinin temelini olusturur. Orgitlerin
nasil deger yarattigini inceleyebilmek igin gesitli konularin dikkate alinmasi
gerekmektedir. ilk olarak érgiitler farkh tiirlerde olduklari i¢in hangi ciktilarin
degerli oldugu konusunda farkliliklar vardir, bu nedenle deger yaratma
durumsaldir. ikinci olarak érgitler biiyiime, karlik ve mesruiyet gibi cesitli
boyutlarda performans gosterirler. Uglincii olarak performans, paydaslarin
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neyi degerli gordiiklerine iliskin algilarina dayanir. Son olarak, gelecekteki
performansa iliskin varsayimlar simdiki deger algilamasindan etkilenir.
Performans, yaratilan degere goére olglldiglinde, degere iliskin homojen
kavramlarin esas alinmasi gerekir. Deger soyut ya da somut, operasyonel
ya da finansal olabilir. Firmalar igcin deger olusturma, finansal ve finansal
olmayan hedeflerin bilesimi olabilir (Ozutku, 2010; 34). Dolayisiyla érgiitsel
performansin olusumu gliniimiizde ¢ok boyutlu bir kavramdir. Gegmiste
oldugu gibi sadece finansal/muhasebe gostergeleri esas alinarak gercekgi
bir orgilitsel performans degerleme yapilamayacagl akademik cevrelerce
kabul edilmistir. Ginumuizde hem finansal/muhasebe gostergelerini hem de
calisanlarla ve diger paydas gruplariyla ilgili performans gdstergelerini birlikte
dikkate alan orgltsel performans 6lcim modelleri diinya capinda hem kamu,
hem de 6zel sektor orgutleri tarafindan kabul géormektedir.

Bir kurumun performansinin yiiksek ya da disik olmasinda kurumun
¢alisanlari énemli bir rol oynayabilir. Her ne kadar belediyelerde bilgisayar
teknolojisine gecis, teknolojiden yararlanma dizeyini ylikseltmis olsa da
hizmet sektorl kuruluslarindan olan belediyelerde halen islerin énemli bir
kismi hizmet kullanicilarina yiiz yiize sunulmaktadir. Bu nedenle yonetimin
performans gostergelerine verdigi dnem galisanlari motive edebilir, kuruma
baglihklarinda etkili olabilir ve buna bagl olarak c¢alisanlarin kurumun
performans hedeflerini gerceklestirmeye yonelik istekleri ve gayretleri
artabilir.

Kamu sektoriinde performans konusunun ele alinmasiyla birlikte, yasal
ve kurumsal hazirlik ve degisiklikler yapilmaya baslamistir. Bir kamu sektori
Orgltl olan belediyeler de bu hazirlik stirecinden etkilenmistir. Bu ¢ergevede
5393 Sayili Belediye Kanunu ve 5216 Sayili Biyiksehir Belediyesi Kanunu
ile belediyeler igin stratejik plan hazirlama ve buna bagh olarak performans
denetimi yapma zorunlulugu getirilmistir. Ayrica 5018 Sayil Kamu Maliye
Yonetimi ve Kontrol Kanunu’nda da stratejik ydnetim ve performans yonetimi
Uzerinde 6nemle durulmaktadir.

Uluslararasi ve ulusal veri tabanlari kapsaminda gerceklestirilen literattr
incelemesinde, 6rgiitsel performans gostergelerine yonetim tarafindan verilen
onem ile calisanlarin motivasyon ve kuruma baghlik dizeyleri arasindaki
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iliskilerini inceleyen c¢alismalara rastlanmamistir. Bu ¢alismada orgitsel
performans, motivasyon ve orgitsel baglilik teorisi g¢ercevesinde Afyon
belediyesi kapsaminda yonetimin kurum performansi ile ilgili gdstergelere
verdigi 6nem ile calisanlarin motivasyon ve bagllik dizeyleri arasindaki
iliskiler incelenerek elde edilen bulgular ilgili literatir dogrultusunda
degerlendirilmistir.

1. BELEDIYELERDE KURUMSAL PERFORMANS VE PERFORMANS
OLcUMmU

Performans, genel anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda
elde edileninicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavram olarak ele alinmaktadir
(Akal, 2005; 17). Kamu orgitlerinde performans, bir kamu Orgitiiniin
baskalarina gére veya kendi ge¢misine gore daha etkili ve verimli olmasini
ifade etmektedir (Usta, 2010; 34-37). Kamu sektorl, kamu hizmetinin yani
sira vatandaslar tarafindan talep edilen hizmetleri de tretmektedir (Wang,
2002; 807). Bunu gerceklestirirken hizmetleri en etkin sekilde sunmaya gayret
gostermektedir, bu agidan performans olgcimi kamu sektoriine hizmetleri
daha etkin sunmasina yardimci olacaktir.

Politik agidan hesap verebilirligi saglamayi basaran bir kamu kurumunun,
performansi saglamakta da basarili olacagi genel kabul gérmektedir. Bu agidan
bakildiginda politik hesap verebilirlik, 6rgiitsel performansin saglanmasina
yardimcl olacaktir (Jottier ve Heyndels, 2012; 732). Kurumsal Kkalite,
performans yonetimi ve hesap verebilirligi ele alan ampirik calismalarda
genel olarak bireylerin secimlerde kullandiklari oylarla koétu performans
sergileyen partileri yani belediyeleri cezalandirdiklari tespit edilmistir (Jottier
ve Heyndels, 2012; 742). Bu sonug gostermektedir ki; 6rgltsel performans,
kamu kurumunun kalitesi ve kamu kurumuna duyulan gliven agisindan son
derece 6nem arz etmektedir.

Kamu idareleri agisindan performans olgcimi, hizmetlerin veya
programlarin etkinligini ve sonuglarini 6lgmeye yardimci olan olgiim olarak
tanimlanmaktadir (Hatry, 2006; 3). Etkinlik ve etkililigin sayilarla ifade edilme
sireci olarak tanimlanan performans 6lgimii icerisinde etkililik; hedeflere ve
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amaglara ulagsma, etkinlik ise kaynaklarin kullanimi ile ilgili bir kavram olarak
ele alinmaktadir (O’Donnel ve Duffy, 2002; 2).

Performans gostergeleri ise, bir kurumun performans hedeflerine ne
Olclide ulastigini 6lgmek, degerlendirmek ve izlemek tizere kullanilan araglardir.
Olciilebilirligin - saglanmasi  bakimindan belediyelerin faydalanabilecegi
performans gostergeleri olarak, girdi, ¢ikti, verimlilik, sonug, kalite, bilesik
gostergeler ve baslangi¢ seviyesi gostergeleri dnerilmektedir. Performans
gostergeleri, kuruluslarin stratejik amacg ve hedeflerinin yerine getirilmesinde
ulasilan sonuglari 6lgmek igin kullanilirlar ve performans olgimiine temel
olustururlar (Ates ve Késeoglu, 2011; 36-40).

Performans ol¢cimii, yoneticilerin organizasyonu kontrol altinda
tutmasini, performans igin sonug gelistirilebilmesini saglayacaktir. Bu sayede
belediyelerde performans ol¢iim sireci icinde hesap verme, planlama ve
bltceleme, kurumsal gelisim, program degerleme, performans izleme,
kaynaklarin yeniden dagilimi, kalite izleme (Johnsen, 2001; 325) gibi unsurlar
s6z konusu olabilecektir. Ayrica performans 6lciimi ve degerlendirilmesinde
hedef ve sonug¢ gostergelerinin olusturulmasi ile kurum kaynak ihtiyacinin
tahmin edilmesi, kaynaklarin yeniden dagilimi, kurumsal gelisme stratejilerinin
belirlenmesi ve calisanlarin performansini gelistirmek lzere motivasyonun
artirilmasi da saglanabilecektir (Holzer ve Yang, 2004; 17).

Yerel yonetimler herhangi bir hizmetin daha kaliteli sunumunu
saglamak icin performans oOlgiiminden yararlanmaktadir (Tornberg, 2012;
28). Performans olglimi, kamu kurumlarinda karar vericilere, optimal
hizmet bilesiminin segilmesi, hizmetin kalitesinin artirilmasi, eksik yonlerin
gorilmesi, hesap verilebilirliligi artirma, vatandas odakli hizmet sunumu ve
bltce denkliginin saglanmasi gibi konularda yardimci olmaktadir. Performans
Olgiminde kurumlar, verimlilik, etkinlik, etkililik ve kalite gibi o6lcttleri
kullanmakla birlikte hizmet tiretiminde kendi faaliyet alanlari ile ilgili bir takim
kriterler belirleyerek bunlari bir gosterge olarak kullanabilmektedirler (Sagbas
vd., 2011; 19-20).

Ulkemizdestratejik planlamave performansesaslibiitgeleme kapsaminda
mahalliidareler kendilerine performans gostergeleri belirlemektedirler. igisleri
Bakanhgi Mahalli idareler Genel Mudiirligi, belediyelerin performanslarini
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Olgebilmek ve izleyebilmek amaciyla Agustos 2002 tarihinde BEPER
(Belediyelerde Performans Olgiimii) projesini baslatmistir. BEPER ile sadece
performans 6lgimi degil ayni zamanda belediyeler arasinda karsilastirma
imkani olusturulmasi hedeflenmistir. Proje kapsaminda, hizmet gostergeleri,
altyapi gostergeleri ve mali gdstergeler olmak Uzere Ui¢ temel gosterge grubu
olusturularak, belediyelerin performanslari 6l¢ctilmistiir. BEPER performans
olgciimleme sistemlerinde gerekli gelistirmeler yapilarak belediyelerde yasal
olarak zorunlu hale getirilecek performans 6l¢cimine temel olusturulmasi
hedeflenmektedir (icisleri.gov.tr, 20.12.2012).

Proje kapsaminda igisleri Bakanlig’nin sectigi 7 pilot belediye ve
nifusu 100000»in Gzerinde olan toplam 129 belediye ile galisiimis ve Turkiye
nifusunun %42>sini, belediye niifusunun ise %54>UnU kapsamistir (Agcakaya,
2009: 37). Ancak projenin ylritilmesi asamasinda karsilasilan problemler,
projeye olan giiveni azaltmistir. Ozellikle veri giris sisteminden kaynaklanan
sorunlar sonucunda igisleri Bakanhigl Mahalli idareler Genel Miidirliga,
projenin uygulamasini durdurmus, BEPER projesi yerine Yerel Yonetimler Bilgi
Sistemi Projesine yonelmistir.

Yerel Yonetimler Bilgi Sistemine verilen dnem ile birlikte, ILEMOD (il
Envanteri Modernizasyonu), Yerel Bilgi ve Yerel Net projelerinin birbirleri ile
entegrasyonunun saglanmasi hedeflenmistir. ILEMOD Projesi 2006 yilinda,
DPT’nin Bilgi Toplumu Stratejisi Eylem Plani’'na girmeye deger bulunmus,
2007'den ise proje ile ilgili calismalar Strateji Baskanligi’ndan alinarak igisleri
Bakanligi Bilgi islem Dairesi Baskanlig'na devredilmistir.

BEPER Projesinin yayginlastirmasi amaciyla oncelikli olarak 2005
yilinda nifusu 50.000 ve (zerinde olan belediyeler (toplam 205) ile nifusa
bakilmaksizin 5216 sayili kanuna gore Biyiksehir sinirlari icinde kalan ilge
ve ilk kademe belediyelerinin 2004 yilina ait verileri toplanarak sisteme dahil
edilmistir (igisleri Bakanligi, 2009: 61). Bakanlik her ne kadar BEPER'i yeniden
canlandirma hedefinde olsa da, 2012 yilinda Proje i¢cin 300.000,00 TL 6denek
tahsis edilmis olup, harcama yapilmadigindan 300.000,00 TL iade edilmistir
(icisleri Bakanhgi, 2013: 45). Projeyi yeniden canlandirma hedefinde olan
Bakanlik, 2012 Yili Faaliyet Raporu’nda BEPER’e yeniden vurgu yaparak;
“Belediyelerin sunduklari mal ve hizmetlerin kalitesini artirmak; etkin ve
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verimli bir hizmet anlayisini yerlestirmek; karar vericilere ve vatandaslara
objektif verilere dayanarak degerlendirme yapma olanag saglamak;
demokratik katihm ve seffafligi glglendirmek; yerel yonetimlerimizin
kendi binyeleri icinde izleme—gelistirme modelinin kurulmasina ornek
teskil etmek amaciyla belediyelerin sunduklari mal ve hizmetler igin temel
performans kriterleri olusturarak ulusal performans gostergelerini tespit
etmek ve belediyeler arasinda karsilastirmalar yapmayi miimkin kilacak bir
model gelistirmek amaciyla olusturulmus bir projedir.”, seklinde tanimlama
yapmistir. Gorullyor ki; yeniden hayata gecirilmeye calisilan Proje’nin énemi
ve gerekliligi Bakanhk tarafindan vurgulanmakta ve yerel yonetimlerde
performans 6l¢lim ¢alismalari devam etmektedir.

Belediyelerde performans olcimi ¢alismalari devam ederken,
kavramsal agidan da temel rollere agiklik getirilmesi agisindan bazi bosluklarin
mevcut oldugu gorilmektedir. Ozellikle paydaslar agisindan dogru adimi
atmak, planlamanin temel yapi tasidir. Bu planlama stiresinde aktorlerin farkli
rollerinin nasil olusturulacaginin (zerinde durulmasi gereklidir. Dolayisiyla
yerel yoneticiler agisindan stratejik planlama ve performansa dayali yonetim
anlayisi, yetki ve sorumluluk ayriminin altini ¢izmektedir (Tornberg, 2012;
28-30). Performans dl¢iimiine gegciste hangi paydasin rol alacagi ve bu roliin
onemi ve gerekliligi acik¢a belirtilmelidir. Clinkii performans olgiim silirecinde
temel rollerin belirlenmesi, sadece rol ve sorumluluk ¢gatismasini 6nlemekle
kalmayacak ayni zamanda siirecin daha hizli islemesine de katki saglayacakti.

2. BIR ORGUTSEL PERFORMANS OLCUM YAKLASIMI OLARAK
PERFORMANS PRIZMASI

Performans Olcimi ve ydnetiminin tarihi gelisimine genel olarak
bakildiginda yontem olarak siireglerin tek baslarina incelenmesinden sistem
yaklasimina, finansal oélciitlerden finansal olmayan 6lciitlere dogru gelisme
gosterdigi soylenebilir. 1980’lerin sonlari ve 1990’larin baslarinda geleneksel
Olciim sistemlerinin sebep oldugu tatminsizlik, “dengeli” veya “cok boyutlu”
performans Olgim vyapilarinin gelistiriimesine sebep olmustur. Bu yeni
yapilarin finansal olmayan, dis kaynakh ve gelecege odakl olmasina 6nem
verilmistir (Yuregir ve Nakiboglu, 2007; 546).
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Bu c¢alismada ele alinan Performans Prizmasi Modeli, kar amaci
gliden ve gltmeyen tim organizasyonlara uygulanabilen, organizasyonun
tim paydaslarini dikkate alan, 6lglimlere bitilincil bir bakis agisi getiren,
organizasyon ve gevresiyle baglanti kurmayi amaclayan ¢ok boyutlu bir 6l¢im
yontemidir. Performans Prizmasi modeli bes boyuttan olusan bir modeldir.
Bu boyutlar paydas memnuniyeti, stratejiler, stiregler, yetkinlikler ve paydas
katkisi boyutlaridir (Nelly vd., 2002; 4-5).

Paydaslari kapsaml bir bicimde dikkate alan modellerden ilki olan
performans prizmasi, bircok performans degerleme yaklasiminin aksine
glinimiizde organizasyonlarda performans degerlemeye stratejiden
degil de paydaslardan hareketle baslamaktadir. Bu nedenle performans
prizmasi, degerleme sirecini paydaslarinin kimler oldugu ve ne istedikleriyle
baslatmaktadir (Neely vd., 2002; 160-170).

Sekil 1'de goruldigu gibi performans prizmasi bes ylizeye sahiptir.
Prizmanin tepesinde paydaslarin memnuniyeti yer alirken tabaninda da
paydaslarin katkilari yer almaktadir. Bu iki ylzey arasinda kalan diger Ug
ylzeyde ise sirasiyla stratejiler, sliregler ve yetkinlikler yer almaktadir.
Paydaslarin organizasyona yonelik istek ve ihtiyaglarini dogru tespit etmek ile
organizasyonun paydaslara yonelik istek ve ihtiyaclarini dogru tespit etmek,
performans Ol¢cimi ve yonetimi konularinin en dnemli noktasidir. Diger bir
onemli konu ise; organizasyonun strateji, slirecler ve yetkinliklerine gore
performans 6lglimlerini uyumlastirabilmektir (Neely vd., 2002: 9-15).

<.\[\ o Paydas Memnuniyeti

[ | e Stratejiler

———— | e Siiregler
e Yetkinlikler

o Paydas katkist

Kaynak: Neely, A., Adams, C., Kennerley, M., (2002). The Performance Prism, Prentice Hall, Published
in Great Britain, p. 161.
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Sekil 1. Performans Prizmasi

Performans prizmasi, performans 6lglim gostergelerini olusturmak igin
modelin icerdigi bes boyut acisindan bazi kilit sorulara cevap aranmasini
ongoéren bir modeldir (Neely, vd., 2002; 160). Modelin temel cergevesini
olusturan bu sorular asagida yer almaktadir.

e Paydas Memnuniyeti boyutu: Onemli paydaslarimiz kimlerdir ve ne
isterler, neye ihtiyaglari vardir?

e Stratejiler boyutu: Paydaslarin istek ve ihtiyaclarini karsilamak icin
uygulanmasi gereken stratejiler nelerdir?

e Siregler boyutu: Stratejilerin hayata gecirilmesi icin uygulanmasi
gereken suregler nelerdir?

e Yetkinlikler boyutu: Siregleri uygulamak icin ihtiya¢ duyulan
yetkinlikler nelerdir?

e Paydas Katkilari boyutu: Karsiliklilik temelinde paydaslardan ne isteriz
ve neye ihtiya¢ duyulmaktadir?

Organizasyon bu sorulara cevap vermek suretiyle kendine 0zgi
performans degerleme modelini olusturabilmektedir.

Performans prizmasi modeli bir 6rgitin performansini etkileyen tim
performans alanlarini yansitacak bicimde ¢ok boyutlu olarak tasarlanmistir.
Performans Prizmasi modelinin glicli yoni, strateji belirleme asamasina
gecmeden Once paydaslarin istek ve ihtiyaglarinin belirlenmis olmasidir
(Basat, 2010; 220). Bu performans 6lciim yapisi ilk 6nceligi paydaslarina deger
yaratmak olan organizasyonlar igin olduk¢a uygundur. Ayrica prizmanin her bir
boyutu icin detayl olarak gelistirilen ilave dizeyler dikkate alinabilir, bdylece
performans prizmasi modeli kapsamli olmasinin yani sira, tim dl¢iimleri bir
arada gormeyi ve 6lgilemeyen bosluklari belirlemeyi saglar (Najmi vd., 2012;
1125).

Yerel yonetimlerde performans yénetimi yaklagimlarinin gelismesi ile
birlikte, bu konuda deneyim kazanmis Ulke yerel yonetimlerinin de artan
bir oranda kendi Urettikleri gostergeleri kullandiklari gériilmektedir. Birgok
belediye meclisi, girdilerden gcok giktilarive sonuglari 6lgen, sadece tutumluluga
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odaklanmaktan ¢ok kalite ve etkinligi de dikkate alan performans dlgutlerini
kendileri gelistirmeye calismaktadirlar. 5393 sayili Belediye Kanunun18. ve 38.
Maddelerine gore, belediye meclisi, belediye faaliyetlerinin ve personelinin
performans Olcutlerini gorismek ve kabul etmekle gorevliyken, belediye
baskani belediye performans 6lgiitlerini hazirlamak ve uygulamak, izlemek
ve degerlendirmek, bunlarla ilgili raporlari meclise sunmakla gorevlidir. 5393
sayili Belediye Kanunu’ndan Tirkiye’deki belediyeler agisindan her belediyede
uygulanmasi gereken standart ve baglayici performans gostergelerinin
olmadigi, belediyelerin kendi performans olgutlerini hazirlayabilecekleri
anlasilmaktadir. Performans o6lcimi alaninda oOzel sektordeki gelismeler
dikkate alindiginda temel gérevini, paydaslarina deger saglamak olarak ifade
edebilecegimiz belediyeler icin uygulanmakta olan mevcut performans 6l¢glim
yaklasimlarindan daha kapsamli ve esnek bir 6lcim modeline ihtiya¢ oldugu
aciktr.

3. MOTIVASYON VE PERFORMANS

is motivasyonu ile ilgili cesitli tanimlar ileri siiriilmistiir. is motivasyonu
ile ilgili en kapsamli tanimlardan olan Pinder (1998: 11 aktaran Meyer vd.,
2004; 992)’in tanimina gore is motivasyonu, bireylerin hem ic¢sel kékenli
hem de dissal kokenli gesitli glicli etkiler tarafindan isle ilgili davranisa tesvik
edildigi bir olusumdur ve is motivasyonu isle ilgili davranisin bigimini, yénind,
yogunlugunu ve devam etme siresini belirler (Meyer vd., 2004; 992).

isgdren motivasyonu ile ilgili teorik ve pratik calismalara yon veren
cesitli varsayimlar vardir. Bunlardan ilki, motivasyonun anlasilabilmesi igin
kisisel, isle ilgili ve cevresel 6zelliklerin isgdren davranisini nasil etkilediginin
sistematik olarak analiz edilmesi gerektigi ile ilgilidir. ikincisi, motivasyonun
kisisel ve durumsal faktérlerden etkilenme sonucu ortaya ¢ikan dinamik bir
icsel durumu ifade etmesi ve kisisel, sosyal ya da diger faktorlerdeki degisimle
birlikte degisebilmesidir. Uglinciisii, motivasyonun isgéren davranislarini
etkilemesi ile ilgilidir. Literatlrde isgoren motivasyonun aciklanabilmesine
yonelik olarak 6ncelikle isin icerdigi birbiriyle iliskili ¢esitli faktorler Gzerinde
duruldugu gorilmektedir. Bu faktorler arasinda isin kendisi, Gcret, promosyon,
denetim bigimi, calisma gruplarinin baglihgi, is glivencesi, ek yararlar ve ¢alisma
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kosullari gibi faktorler yer almaktadir. Bu faktérler ¢alisanlar igin potansiyel
6dil kaynaklaridir. Is motivasyonuna esas olusturan bu faktérlerin literatiirde
genellikle igsel ve digsal odiller ayrimi altinda incelendigi gorilmektedir
(Dundar vd., 2007; 107).

Mottaz’a gore i¢csel motivasyon araglari isin yapilisiyla ilgilidir ve icsel
motivasyon isin kendi iceriginden kaynaklanir; ilgi cekici ve zorlayici bir is, iste
ozerklik ve sorumluluk alma, iste cesitlilik, yaraticilik, beceri ve yeteneklerini
kullanma olanagi, calisanin performansina iligskin yeterli geribildirim gibi
faktorleriigerir. Digsal motivasyon araglari ise “sosyal motivasyon araglar1” ve
“drgltsel motivasyonaraclari” olarakiki boyuticermektedir. Sosyal motivasyon,
iste digerleriyle etkilesimden kaynaklanir ve kisilerarasi iletisimin kalitesine
dayanir; dostga, yardimsever ve destekleyici calisma arkadaslari ve denetgiler
gibi faktorleri icerir. Orgiitsel motivasyon araglari ise is performansini motive
etmek ya da kolaylastirmak i¢in organizasyon tarafindan sunulan olanaklarla
ilgilidir. Boylece isle ilgili 6duller kisinin isi, is arkadaslari ve organizasyon ile
etkilesiminin sonucu olarak ele alinmaktadir (Mottaz, 1985; 366).

Bazi teorisyenler i¢sel ve dissal 6dillerin is performansini artirici etkileri
oldugunu kabul ederken bir kisim akademisyenler ise dissal 6dillerle baglantih
olan is performansinin i¢sel motivasyonu ve buna bagli olarak performansi
azaltabilecegini ileri stirmuslerdir. Bu iddialarla ilgili elde edilen bulgular
karmasiktir (Wiersma, 1992; 102).

i¢sel ve dissal motivasyonaraglarininisgdrenlerin motivasyonu tizerindeki
etkisi bakimindan bazi arastirmalarda Ozellikle bati kokenli toplumlarda
icsel motivasyon araglarinin érgitiin sundugu dissal araglardan daha giigli
bir etkiye sahip oldugu saptanirken, diger taraftan Cin gibi bazi kiltirel
ortamlarda dissal motivasyon araglarinin igsel motivasyon araglarindan daha
etkili oldugu ortaya konulmustur (Dindar vd., 2007; 109).

Bircok teori isgbren motivasyonunu daha ileri dizeyde agiklamaya
calismisti.  Motivasyon konusundaki en kapsamli katkilarda bulunan
kisilerden olan Locke, farkli motivasyon teorilerinin genel bir model bigciminde
birlestirilebilecegini ileri sirmustir (Meyer vd., 2004; 992). Buna gore
motivasyon slrecinin merkezinde amag belirleme yer almaktadir. Bilingli
olarak motive edilmis tim davranislarin amag¢ yonelimli oldugu kabul
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edilir, amaglar ya c¢alisanlar tarafindan belirlenir ya da digerleri tarafindan
belirlenir. Amaclarin belirlenmesi dogal olarak temel insan ihtiyaclarinin,
kisisel degerlerin, kisilik 6zelliklerinin harekete ge¢mesinden kaynaklanir ve
kisisel etki algilamalari, deneyim ve sosyalizasyon yoluyla bicimlenir. Bireyler
hedefleriya digsal tesviklere karsilik olarak kabul eder ya da kendileri belirlerler.
Bireyler zorluk ve 6zel olma agisindan oldukga farkli amaglar secebilirler ve
bu 6zellikler kendi-yarar (self-efficacy) algisi ile birleserek davranisin yonin,
harcanacak ¢abanin miktarini, azim derecesini belirlemeye yardimci olur ve
bireylerin hedefleri basarmayi kolaylastiracak stratejileri gelistirmesi olasilig
olur.

Kamu hizmeti motivasyonu teorisi ise, kamu sektéri calisanlarinin
Ozel sektor calisanlarindan daha fazla sosyal degere sahip olduklarini ve
digerleri igin 6nem arz eden sosyal faydayi saglamak igin firsatlar aradiklarini
ifade etmektedir. Kamu yonetimi literatlirinde, kamu personellerinin sahip
olduklari motivasyonun digsal 6diilden daha fazla i¢sel 6dile dogru oldugu
tartisilmaktadir (Drucker, 2012; 379). Kamu c¢ahlisanlarini etkileyen negatif
faktorlerin tespit edilmesine yonelik yapilan bir ¢alismada; ¢alisanlarin etkin
bir sekilde denetimlerinin yapilamamasi, standardin altinda performansa
sahip yoneticiler ve kaynak yetersizlikleri gibi faktorler en temel negatif
faktorler olarak belirlenmistir (Drucker, 2012; 382).

Motivasyon teorisinde ifade edildigi (izere, motivasyon kisinin tavir ve
davranislarini etkilemektedir. Kamusal hizmetin motivasyon sonuglari olarak
tanimlanan bazi degiskenler mevcuttur. Bu degiskenler arasinda kisisel
performans, is tatmini, kuruma bagliliktir (Xiaohua, 2008; 19). Genel olarak
yapilan calismalarda is tatmini ile kamusal hizmet motivasyonu arasinda
pozitif anlamli iliski oldugu, kuruma bagllik seviyesinin yiksek olmasi ile
kamu hizmeti motivasyonunun arthigi, motivasyon diizeyinin kuruma baglilik
Uzerinde pozitif etkilerinin oldugu tespit edilmistir (Naff ve Crum, 1999).
Baska calismalarda da kurumsal agidan performans ile kuruma bagllk,
kamu hizmeti motivasyonu ve is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayni zamanda yiiksek kisisel performansin kurumsal performansi
arttirdig 6nemle vurgulanmaktadir (Kim, 2004; Xiaohua, 2008).

is motivasyonu ve performansa iliskin 6nceki calismalardan elde edilen
bulgular, kamu kesiminde g¢alisanlarin motivasyon dizeyleri ile kuruma baghhk
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dizeyleri arasinda iliski oldugunu ve kurum performansinin yiikselmesinde
calisanlarin bireysel performanslarinin etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu
sonuglar, kurum performansini olusturan bilesenlerden biri olarak calisanlarin
dikkate alinmasi gerektigine dikkati cekmektedir.

4. GRGUTSEL BAGLILIK VE PERFORMANS

Orgiitsel bagliik kavrami, farkh bicimlerde kavramsallastirilmis ve
OlglilmUstir. Bu konuda calisan baslica teorisyen ve arastirmacilar olarak
Becker, Etzioni, Kanter, Mowday, Steers ve Porter, O’Reilly ve Chatman, Allen
ve Meyer’in siniflandirmalari yapilan birgok arastirmaya temel olusturmustur.

Allen ve Meyer (1990), 6rgutsel baghlik kavraminin tanimlanmasina,
Olglilmesine ve belirleyicilerinin saptanmasina yonelik olarak battncil bir
yaklasim gelistirmisler ve orgitsel baghhgin Ug tirl oldugunu ileri strerek
bunlari duygusal, devamlilik ve normatif baghlik olarak siniflandirmiglardir.

Duygusal baglilik, kisinin duygusal olarak orgiite baglanmasini, orgitle
ozdeslesmesini ve kendi istek ve tercihleriyle orgltte kalmasini, 6rgitiin
Uyesi olmaktan hoslanmasini ifade etmektedir. Devamlilik baghhgi oérgitten
ayrilmayla ilgili algilanan maliyetlerle iliskilendirilmistir. Normatif baglilik,
orgutte kalmaya yonelik algilanan zorunlulugu ifade etmektedir (Allen ve
Meyer, 1990; 1-2).

Cahsanlarin orgilitsel performansa katkida bulunmak yoniinde istekli
olmalarinin onlarin baghhk deneyimlerinin niteligi tarafindan etkilenecegi
varsayllmaktadir. Orgiite ait olmak (duygusal baghlik) isteyen calisanlar,
Orgute ait olmayi gereklilik olarak goren (devamhlik bagliligi) ya da 6rgite ait
olmayi zorunluluk olarak hisseden (normatif baglilik) calisanlara gére 6rgit
adina daha fazla gayret sarf edeceklerdir (Meyer ve Allen, 1991; 73). Bunun
disinda baglilikla ilgili calismalarda performansla bagllik arasinda pozitif
iliskiler oldugu ifade edilen galismalarin gogunda duygusal bagllikla ilgili
dlciimlerin yapilmis oldugu dikkati cekmektedir (Ozutku, 2008; 85), ancak
calisanlarin 6rgite baghlik diizeyi ile kurum performansi arasindaki iliskiyi cok
yonli olarak ortaya koyabilmek icin 6rgilitsel baghhgi olusturan tim boyutlarin
(duygusal bagliik, devamhlik bagliligi, normatif baghhk) dikkate alinmasi

163




164

Tork idare Dergisi / Say1 476

gerektigi agiktir.
5. MOTIVASYON, ORGUTSEL BAGLILIK VE PERFORMANS iLiSKiSi

Kamu hizmeti motivasyonunun, is tatmini, kuruma bagllik ve bireysel
performansi olumlu etkiledigi hakkinda genel goriis birligi mevcuttur
(Xiaohua, 2008; 20). Xiaohua, tarafindan yapilan bir calismada, kamu hizmet
motivasyonu ve is tatmininin, performansi dogrudan etkiledigi ancak kuruma
bagliligin performansi dolayli etkiledigi saptanmistir (Xiaohua, 2008; 24-25).

Baghhgin istenen sonuglari verebilmesi icin ¢alisanlarin yetenekli ve
isbirligi icinde olmasi, en etkin davranisa iliskin rehberlik ve geri bildirim
almasi, isle ilgili ihtiyaclarinin iyi bir bicimde giderilmis olmasi, gorevlerinin
net bir bicimde tanimlanmis olmasi ve uygun bir yontem kullaniyor olmalari
gerekir (Benkhoff, 1997; 703).

GUnUmuzde ¢ogu yerel ybnetim acisindan performansi saglama
konusunda ciddi sikintilar mevcut olup, daha iyi sonuglar almak igin 6nemli
bir faktor olan motivasyonun yetersiz oldugu ifade edilmektedir. 2009
yilinda Marcinkeviciute ve Petrauskiene tarafindan Litvanya’nin Kaunas
bolgesinde yapilan bir ¢alismada, yerel yonetim personelini motive eden
faktorler ve personelin demoralize olma nedenleri belirlenmeye calisiimistir.
Ozellikle giivensizlik faktdriiniin temel degerlerin azalmasini ve yok olmasini
hizlandirdigl saptanmistir. Bu durum ise motivasyonun azalmasina neden
olmaktadir. Personelin motivasyon diizeyinin disiik olmasinin nedenleriolarak
ise; duslik performans, is degistirme konusundaki isteksizlik, sorumluluklarin
farkinda olmama gibi faktorler siralanmaktadir. Yapilan isin anlamh ve ilging
olmasi ile ¢alisanlarin bunu tam olarak idrak etmelerini saglamak, isyerinde
kendilerini gelistirmelerine de biiyiik katkilar saglamaktadir. isgérenin mesleki
yeterlilik seviyesinde istenilenlere cevap verebilmesi ve yeni bilgi edinme
yoluyla degisikliklere uyum saglamasi gereklidir. Bu agidan kurum igindeki
calisanlarin yetkinlik, dinamizm, yenilikcilik ve motivasyon gibi kurumsal
kalite icin gerekli olan Oncelikleri tasimasi 6nemlidir (Marcinkeviciute ve
Petrauskiene, 2009; 84-85). Dolayislyla ¢alisanlarin motivasyonunda etkili olan
faktorlerin belediye yonetimleri tarafindan belirlenmesi ve insan kaynaklari
uygulamalarinda bu faktorlerin dikkate alinmasi, calisanlar vasitasiyla daha




yiksek kurum performansina ulasmada etkili olabilir.

6. YONETIMIN PERFORMANS GOSTERGELERINE VERDIGI ONEM
iLE CALISANLARIN MOTiVASYONU VE KURUMA BAGLILIGI ARASINDAKI
iLISKILER UZERINE AFYON BELEDIYESINDE BiR ARASTIRMA

6.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Calismada, kamu kurumu olarak yerel dizeyde kamusal hizmet sunan
belediyeler lizerinde durulmakta ve arastirma Afyonkarahisar Belediyesi’'ni
kapsamaktadir. Bu calismada, Performans Prizmasi modeli kapsaminda
belirlenen performans gostergelerine belediye yonetimi tarafindan verilen
onem ile belediye calisanlarinin motivasyon ve orgite bagliik dizeyleri
arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaglanmistir.

6.2. Arastirmanin Modeli, Degiskenleri ve Arastirmada Kullanilan
Olcekler

Arastirmada korelasyonel arastirma deseni kullanilmistir. Bu arastirma
deseni, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskileri belirlemek ve
neden-sonug ile ilgili ipuglari elde etmek amaciyla yapilan arastirmalardir
(Buyukoztirk vd., 2012; 15-16). Sekil 2’de yer alan arastirma modelinden
de gorilecegi gibi arastirmanin bagimsiz degiskenleri olarak belediye
yonetimi tarafindan kurumsal performans boyutlarina verilen 6nem, bagimli
degiskenler olarak ise belediye c¢alisanlarinin kuruma baglilik ve motivasyon
dizeyleri ele alinmistir.

PERFORMANS BOYUTLARI

1. PAYDAS MEMNUNIYETI

KURUMA BAGLILIK
v 1. DUYGUSAL BAGLILIK
2. STRATEJILER - » | 2.DEVAMLILIK
BAGLILIGI
- $ 3. NORMATIF BAGLILIK
| 3. SURECLER |
’ MOTIVASYON
| 4.YETKINLIKLER | 1. ICSEL MOTIVASYON
3 2. DISSAL MOTIVASYON

| 5. PAYDAS KATKISI |

Sekil 2. Arastirma Modeli
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Calismanin bagimsiz degiskeni ile ilgili 6lciimler icin Nelly vd., (2002)
tarafindan gelistirilen Performans Prizmasi modelinde yer alan asagidaki
performans alanlari esas alinmistir. Olgekte yer alan sorular hi¢ dnemli degil
(1)’ den, ¢cok 6nemli (5)’e dogru siralanan bir 6lgek kullanilarak sorulmustur.
Olgekte yer alan baslica boyutlar ve givenilirlik diizeyleri asagida yer
almaktadir.

1. Paydas Memnuniyeti (alfa=0.925)

1.1. Biyiik Olgekli Belediyeler igin Yerel Halk Memnuniyeti,

1.2. Biyiik Olgekli Belediyelerde Calisan Memnuniyeti,

1.3. BiT (Belediye iktisadi Tesebbiisleri) Ortaklarinin Memnuniyeti,

1.4. Biyik Olgekli Belediyeler icin Diizenleyici ve Denetleyicilerin
Memnuniyeti,

1.5. Biiyiik Olgekli Belediyeler icin Tedarikcilerin Memnuniyeti.
2. Stratejiler (alfa=0.939)
3. Stirecler (Belediye Birimlerinin Uygulamalari) (alfa=0.857)

4. Belediyelerin is Gérme Yetenegi (Hizmet Kabiliyeti/Yetkinlikler)
(alfa=0.764)

5. Paydas Katkisi (alfa=0.650)

Arastirmanin bagimh degiskenleri olan belediye ¢alisanlarinin kuruma
baglihk diizeylerini degerlemeye yonelik olarak daha dnce Tirkce’ye cevrilen,
gecerlilik ve glvenilirligi test edilen (Wasti, 2000; 401; Cetin, 2006; 82)
Meyer vd’nin (2002) {i¢c boyutlu 6rgiite bagllik dlgegi kullanilmistir. Olcekte
toplam 18 ifade yer almaktadir. Olcekte yer alan boyutlarin giivenilirlik
katsayilari soyledir: duygusal baglilik icin alfa 0.73, devamlilik bagliligi igin
alfa 0.75, normatif bagllk icin alfa 0.71. Olgegin genel olarak giivenilirlik
katsayisi ise alfa 0.75 olarak hesaplanmistir. Olgekte yer alan sorular kesinlikle
katilmiyorum (1)’ den, kesinlikle katihlyorum (5)’e dogru siralanan bir 6lgek
kullanilarak sorulmustur.

Belediye calisanlarinin motivasyon diizeylerini degerlemek icin Diindar,
Ozutku ve Taspinar (2007) tarafindan, Mottaz (1985), Brislin vd., (2005),
Mahaney ve Lederer (2006)" in galismalarinda kullandiklari dlgekler temel




alinarak olusturduklari élgek kullaniimistir. Bu ¢alismada kullanilan igsel ve
dissal motivasyon araglarina iliskin 6lgcegin Cronbach alfa degerleri sirasiyla
0.91 ve 0.90 olarak hesaplanmistir. Genel motivasyon dlgeginin alfa degeri ise
0.93 olarak hesaplanmistr.

Kullanilan 6lceklere iliskin hesaplanan alfa degerleri dlceklerin glivenilir
(Ozdamar, 2004; 633) oldugunu gdstermektedir.

6.3. Arastirma Hipotezleri

Mevyer vd.’nin (2002) t¢ boyutlu orglite baghlik 6lgceginde 6rgute baghlik;
devamhlik baghhgi, duygusal baglilik ve normatif baghhk olmak lizere 3 grupta
ele alinmistir. Bu agidan belediye yonetiminin performans gostergelerine
verdigi dnem ile 6rglite ya da kuruma baglilik arasindakiiliski ile ilgili hipotezler
de 3 kategoride olusturulmustur. Bunlar;

H1: Belediye ydonetiminin performans gostergelerine verdigi 6nem ile
orgute duygusal baghlik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

H2: Belediye yonetiminin performans gostergelerine verdigi énem ile
orgute devamhilik baghligi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

H3: Belediye yonetiminin performans gostergelerine verdigi 6nem ile
orgute normatif baglilik arasinda pozitif ve anlamh bir iliski vardir.

Motivasyon degiskeni icin ise; i¢csel ve dissal motivasyon olmak tzere 2
kategori s6z konusudur. Hipotezler de bu gercevede ifade edilmistir. Bunlar;

H4: Belediye yonetiminin performans gostergelerine verdigi 6nem ile
calisanlarin i¢csel motivasyon dizeyleri arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
vardir.

H5: Belediye yonetiminin performans gostergelerine verdigi 6nem ile
¢alisanlarin dissal motivasyon diizeyleri arasinda pozitif ve anlaml bir iligki

vardir.
6.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada yoneticilere ve ¢alisanlara olmak Gzere iki farkli gruba anket
uygulamasi yapilmistir. Kurum performansini yansitan gostergelere belediye
yonetimi tarafindan verilen éneme iliskin sorularin yer aldig1 anket formlari
belediye baskani ve cesitli dizeylerdeki belediye yoneticilerinden olusan
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toplam 12 kisiye uygulanmistir. Yoneticilere yonelik anket formu, Performans
Prizmasi modelinin ingilizce madde havuzundan arastirmanin yazarlari
tarafindan belediyelere uygunluk kriterine gore segilen sorularin Tirkceye
cevrilerek belediyelere uyarlanmasi sonucu elde edilmistir. Orijinal madde
havuzundan ceviri islemleri yaklasik bir yil slirmistir. Bu ¢alismalar sonucu
elde edilen 150 maddenin belediyeler igin uygunlugu ve anlasilirhgi saglanana
kadar toplam 3 kez farkh zamanlarda (1.12.2012-1.2.2013 tarihleri arasinda)
yoneticilere uygulanmistir ve sonucta 98 sorudan olusan anket formu elde
edilmistir. Calisanlarin motivasyon ve kuruma baglilk dizeylerini belirlemeye
yonelik sorularin yer aldigi anket formlari dnceki calismalarda arastirmacilar
tarafindan Tirkceye uyarlanip glvenilirlikleri test edildigi icin tekrar 6lgek
uyarlama calismasi yapilmamistir ve tek seferde toplam 230 belediye
calisanina uygulanmustir.

Kurum performansini ortaya koymaya yonelik gostergelere iliskin
ybneticilere uygulanan anket formunda Nelly vd., (2002) tarafindan ileri
surilen Performans Prizmasi modeli dogrultusunda Tiirkiye'de yer alan biyuk
Olgekli belediyelere galismanin yazarlari tarafindan uyarlanan 98 soru yer
almaktadir. Sorulardan bazilari soyledir: Belediyelerin performansi agisindan,
“Dahadnce ¢oziimlenmis sikayetlerin tekrarlanmasisizce ne kadar 6nemlidir?”,
“Belediye calisanlarinin maruz kaldiklari meslek hastaligi ve is kazasi sizce ne
kadar 6nemlidir?”, “Diizenleyici ve denetleyici kuruluslarin memnuniyetinin
Olcilmesi sizce ne kadar 6nemlidir?”, “Altyapi olanaklarinin yasi ve kullanim
durumu sizce ne kadar 6nemlidir?”, “Belediye hizmetlerinin standartlastiriimis
olmasi sizce ne kadar onemlidir?”, “Belediyenize yeni teknolojilerin hizli bir
bicimde aktarilmasi sizce ne kadar 6nemlidir?”, “Calisanlarin kendi islerini
gelistirmeyle ilgili Onerileri sizce ne kadar 6nemlidir?”.

Gahsanlarin kuruma bagliik ve motivasyon diizeylerini belirlemeye
yonelik olarak belediye calisanlarina uygulanan anket formunda motivasyon
ile ilgili 42 soru ve orglite baglilik ile ilgili 18 soru olmak lizere toplam 60 soru
yer almaktadir.

Ankete verilen cevaplar SPSS 15.0 kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan
normallik ve homojenlik testleri sonucunda, analiz teknigi olarak parametrik
olmayan test tekniklerinden Ki-Kare Bagimsizlik Testi kullanilmistir
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6.5. Arastirmanin Sinirhliklari

Arastirma sadece bir belediye ile sinirhdir. Cok sayida performans
gostergesine yoneticilerin objektif olarak cevap verdikleri varsayilmistir.
Ancak kisilerin o anki ruhsal durumlari 6znel davranmalarina ve yanh tutum
sergilemelerine sebep olabilir.

6.6. Bulgular ve Dederlendirme
6.6.1. Arastirma Birimine iliskin Bilgiler*

Afyonkarahisar belediyesi merkez nifusu 163.207 kisi olan orta
biyiklikte bir il Merkezi belediyesidir. 5393 Sayili Belediye Kanunun
Ongordugi Belediyenin gorev ve sorumluluklari ¢ercevesinde faaliyetlerini
yerine getirmektedir.

Kurumun Vizyonu

Arastima biriminin vizyonu soyle ifade edilmistir: “Afyonkarahisarli
hemserilerimizin kaliteli belediye hizmetlerine kavusmasini saglamak,
kabugunu kirma asamasindaki sehrimizin yasadigi gecis dénemi sorunlarini
en aza indirmek, sehrimizin ylksek blylime potansiyelini harekete
gegirecek faaliyetlere biitlin toplum kesimleri ile karar vererek uygulamak ve
Afyonkarahisar’i Ege’nin yildizi haline getirmektir”.

Kurumun Misyonu

Kurumun misyonu su sekilde ifade edilmistir: “imar ve kentlesme ile ilgili
temel sorunlari ¢gdzmek, sehrin altyapisini iyilestirmek, her trli kirlilik ttrayle
etkin micadele etmek, termal turizm, kiltlr turizmi ve gida sektoriiniin
gelisimini desteklemek, oniindeki engelleri kaldirmak, sosyal projelerle
dezavantajli gruplarla toplumun diger kesimlerini kaynastirmak, kurulacak
platformlarla katihmci belediyeciligi gelistirmek ve bitin bunlarin bileskesi
olarak hemserilerimiz icin yasanilabilir bir kente, bélgemiz agisindan da cazibe
merkezine dénustirmektir”.

Kurumun Paydaglari

Afyonkarahisar Belediyesi'nin 2010-2014 vyillari arasi Stratejik Plan
Calismalari kapsaminda fikir ve dislincelerine basvurdugu 55 adet dis paydasi
bulunmaktadir.

1 Afyonkarahisar Belediyesine iliskin bilgiler http://www.afyon-bld.gov.tr/tr/Default.aspx adresinden
alinmistir.
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Calisan Profili

Afyonkarahisar Belediyesi'nde toplam 239 memur, 27 sozlesmeli
personel, 182 daimi isci, 49 gecici isci olmak Uzere toplam 491 kisi istihdam
edilmektedir.

6.6.2. Orgiitsel Performansa iliskin Sorularin Analizi

Tablo 1'de goriuldugi gibi kurumsal performansi olusturan bes boyutun
her birine belediye yonetimi tarafindan yiliksek dizeyde 6nem verildigi
anlasiimaktadir. Performans boyutlari tek tek ele alindiginda en fazla 6nem
verilen alanlarin “paydas memnuniyeti” ve “siirecler” oldugu gorilmektedir.

Tablo 1. Orgiitsel Performansa Verilen Onem Degiskeninin Ortalama ve
Standart Sapmalari

N — St. Sapma
(X)
Paydaslarin Memnuniyeti 12 4,5313 ,33763
Stratejiler 12 4,1032 ,40804
Stregler 12 4,4015 ,56767
Yetkinlikler 12 4,2042 ,37273
Paydaslarin Katkilari 12 4,2738 ,39692

“X =0.00-1.00, Cok Duistik”; “ X =1.01-2.00, Duistik”; “X =2.01-3.00, Orta”;
“ }=3.01—4.00, Yuksek”; “ X =4.01-5.00, Cok Yiiksek”.
6.6.3. Calisanlarin Motivasyonuna iliskin Sorularin Analizi

Tablo 2’de calisanlarin motivasyon dizeyine iliskin sorulara verilen
cevaplarin ortalamalari ve standart sapmalari yer almaktadir.

Tablo 2. Motivasyon Degiskeninin Ortalama ve Standart Sapmalari

N < ©

. X £

Ifadeler & o

3

1. Yaptigim iste basarili olmam beni motive eder 228 4,71 | 0,647

2. Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi beni motive eder 228 4,46 | 0,872

3. is arkadaslarimin beni onurlandiran tavir ve

) . 228 4,43 | 0,943
davranislari beni motive eder

4. Yaptigim isin yapiimaya deger bir is olduguna

) ) ) 228 4,57 | 0,715
inanmam beni motive eder

i¢sel motivasyon araglari

5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam

) . 228 4,50 | 0,821
beni motive eder
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motive eder

ifadeler N 3 St.
c Sapma
Té‘ 6. Yaptigim isin saygin olduguna inanmam 227 4,52 0,800
: beni motive eder
% 7. Kendimi isletmenin dnemli bir calisani 229 4,34 1,020
_% olarak gormem beni motive eder
g 8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar ver- 228 4,38 0,807
@ | ebilmem beni motive eder
= 9. Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve 227 4,44 0,945
davraniglari beni motive eder
1. izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi 226 4,34 0,977
beni motive eder
2. Calisma ortamimda fiziksel sartlarin 222 4,47 0,753
uygunlugu beni motive eder
3. Yemek, cay - kahve gibi imkanlarin Gcretsiz 227 3,89 1,297
olarak saglanmasi beni motive eder
4. isyerindeki arag ve gereglerin yeterli olmasi 229 4,42 0,800
beni motive eder
5. Galisanlarla iligkilerimin iyi olmasi beni 226 4,58 0,643
motive eder
6. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan 228 4,34 0,884
toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetler-
- le egitim saglanmasi beni motive eder
<. | 7. Calismakta oldugum isletmenin il- 229 4,47 0,830
E eriki yillarda su anki durumundan daha iyi
S |olacaginainanmam beni motive eder
g 8. Yoneticim ile iliskilerimin iyi olmasi beni 228 4,56 0,745
£ | motive eder
TE 9. Isimde terfi imkani olmasi beni motive eder 224 4,34 0,943
g" 10. Yoneticimin is arkadaslarimla veya 228 4,45 0,775
musterilerle olan anlagsmazliklarimi ¢ozmekte
yardimci olmasi beni motive eder
11. Basarimdan dolayi ekstra ticret ddenmesi 227 4,43 0,866
beni motive eder
12. Basarimdan dolayi 6dillendirilmem beni 225 4,49 0,856
motive eder
13. Kisisel ve ailevi problemlerimin 225 3,85 1,240
¢ozlimiinde galisma arkadaslarimin yardimci
olmasi beni motive eder
14. Bu isyerinden emekli olabilecegime inan- 227 4,31 1,015
mam beni motive eder
15. Yaptigim isten aldigim Gcretin miktari beni 226 4,28 1,024
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Motivasyon degiskenine ait 24 ifade mevcut olup, en yiksek ortalama
4,71 ile “Yaptigim iste basarili olmam” degiskenine ait ¢cikmistir. En disuk
ortalama ise 3,85 ile “Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢ézimiinde ¢alisma
arkadaslarimin yardimci olmasi” degiskenine aittir.

6.6.4. Orgiite Baghhkla ilgili Sorularin Dederlendirilmesi

Cahsanlarin orgite baghlik ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin
ortalamalari Tablo 3’te gorilmektedir. Calisanlarin orglite baglilik puanlari
incelendiginde; duygusal baghligin (}=3.83) ilk sirada, devamlilik bagliliginin
(}=3.69) ikinci sirada ve normatif baghhiginin (}=3.48) ise Gg¢lincl sirada
yer aldigi gorulmektedir. Buna gore her Ug¢ baghlik tlrinln yiksek ve bir
birlerine oldukca yakin diizeyde oldugu, genel olarak galisanlarin orglte
baghlik dlizeyinin (} =3.24) ortanin Gzerinde oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 3. Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglilik

Sapma

Duygusal Baghlik

1.Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gegirmek beni
¢ok mutlu eder

2.Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum | 201 3,46 | 1,473
3.Bu kurulusun sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi
hissediyorum

4.Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum 198 3,30 | 1,574

229 4,01 | 1,198

226 3,93 | 1,200

5.Bu kurulusun benim igin ¢ok 6zel bir anlami var 223 3,81 | 1,095
6.Kurulusuma karsi giiclu bir ait olma hissim yok 181 3,49 | 1,356
TOPLAM 209 |3,8333(,75059

Devamlilik Baghlhig

7.Mevcut isverenimle galismaya devam etmek igin higbir
manevi ylkimlilik hissetmiyorum

8. Benim igin avantajli da olsa kurulusumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum

9. Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim 228 3,25 | 1,330
10. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor 227 3,81 | 1,174
11. Buradaki insanlara karsi yukimlulik hissettigim icin
kurulusumdan su anda ayrilmayi disinmem

12. Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum 228 3,88 | 1,221
TOPLAM 202 | 3,6964 |,83322

212 | 3,61 | 1,441

229 3,67 | 1,342

226 3,97 | 2,955
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Normatif Baghlik

13. Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile kalmaya

226 3,07 1,398
mecburum

14. istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim

. 223 3,42 1,350
icin ¢ok zor

15. Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar

M . 225 3,35 1,361
versem, hayatimin ¢ogu alt Ust olur

16. Bu kurulusu birakmayi diisiinemeyecegim kadar az

r - P 224 3,16 1,395
segenegim oldugunu distiniyorum

17. Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz

sonuglarindan biri alternatif kithgi olurdu 219 3,24 1212

18. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis
olmasaydim, baska yerde ¢alismayi disiinebilirdim

ORTALAMA 205 | 3,2447 | ,90200

226 3,10 1,336

“ X =0.00-1.00, Cok Diisiik”; “ X =1.01-2.00, Diisik”; “ X =2.01-3.00, Orta”; “ X =3.01-
4.00, Yiksek”; “ X =4.01-5.00, Cok Yiiksek”.

Tablo 3’'te goruldugl Uzere, arastirma biriminde Orgltsel baghlig
olusturan ¢ boyut degerlendirildiginde duygusal baghlik birinci sirada yer
almaktadir. Bu durum belediye calisanlarinin hissi olarak 6rgilite baglanmasi,
kurumla 6zdeslesmesi ve kendi istek ve tercihleriyle kurumda kalmasi ile
ilgili baghliklarinin diger baghlik turleri olan devamlilik ve normatif baghliga
gore daha yiksek diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Arzu edilen isgoren
davranislari Gzerinde en ¢ok duygusal bagliligin etkili oldugu (Meyer vd., 2002)
dikkate alindiginda arastirma biriminde yer alan calisanlarin duygusal baghhk
duzeylerinin yiksek olmasi kurumun performans hedeflerini ve kriterlerini
benimsemeleri ve bu yonde ¢aba sarfetmeye istekli olmalari yoniinde kuruma
avantaj saglayacaktir.

Devamlilik baglliginin ikinci sirada yer almasi, arastirma biriminde
yer alan calisanlarin orgutlerine yapmis olduklari yatirrm miktarinin fazla
oldugunun ya da orgitten elde ettikleri getirilerin orglitten ayrilmalari
durumunda kaybedilebilecegi endisesi ile iliskili olabilir. Bunun disinda
alternatif is olanaklarinin az olmasi ya da olmamasi da belediye galisanlarinin
dikkate deger bir dizeyde devamlilik baglihg gelistirmelerinin bir baska
nedeni olabilir.
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Arastirma biriminde yer alan calisanlarin normatif baglilik dizeyinin
diger baghlik duzeylerine yakin olmakla birlikte Uclincli sirada yer almasi
¢alisanlarin kurumun kabullini elde etmek istemelerinin bir sonucu olarak
orgltten elde ettikleri getiriler icin kendilerini islerine karsi sorumlu hissetme
dizeylerinin ya da isverene karsi kisisel sadakat hissinin oldukga yilksek
diizeyde oldugu biciminde degerlendirilebilir (Cetin, 2006; 86).

6.6.5. Degiskenler Arasindaki iliskiler ve Hipotez Testleri: Ki-Kare
Bagimsizlik Testi

Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi ve hipotezlerin test
edilebilmesi i¢in non-parametrik test yontemlerinden birisi olan Ki-Kare
Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-kare testinde, Null hipotezi Ho olarak
degiskenler arasinda iliski yoktur varsayimi yapilmaktadir Ki-Kare Bagimsizlik
Testi, iki veya daha fazla degisken grubunun arasinda iliski bulunup
bulunmadigini incelemek igin kullanilmaktadir (Altunisik vd., 2010; 217).

Tablo 4. Ki-Kare Bagimsizlik Testi (Performansa Verilen Onem, Motivasyon ve
Baglilik Degiskenleri)

Duygusal Devamlilik Normatif igsel Digsal

Baghhk Baglihg Baglihk Moti- Moti-

vasyon vasyon

Paydaglann | X'2 | 100,00 329,00 468,00 336,00 232,22
Memnuniyeti|  p 0,00* 0,00* 0,00* 0,00* 0,00*
stratejiler | X2 75,00 217,12 329,33 264,92 181,14
P 0,00* 0,00* 0,00* 0,00* 0,00*

siirecler | X2 | 100,00 295,05 429,00 308,00 192,29
P 0,00* 0,00* 0,00* 0,00* 0,00*

vetkinlikler | X"2 | 100,00 246,75 291,57 162,00 150,50
P 0,00* 0,00* 0,00* 0,00* 0,00*

paydaslarm | X"2 58,33 189,95 240,50 191,56 172,72
Katlalan P 0,00% 0,00* 0,00* 0,00* 0,00*

*p<0.05(iliski anlamli) ve Ho:red

x2: Pearson Kikare degeri, p: olasilik degeri

Tablo 4’te yer alan analiz sonuglarina gore, kurum performansini
olusturan boyutlarin tamamina (paydaslarin memnuniyeti, stratejiler, stirecler,
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yetkinlikler ve paydaslarin katkilari) belediye yonetimi tarafindan verilen
onem ile calisanlarin “kuruma bagliligi (duygusal, devamlilik, normatif)”
ve calisanlarin “motivasyonu (i¢sel-dissal)” arasinda,  pozitif ve anlamli
iliskiler oldugu saptanmistir. Boylece belediye yonetiminin performans
gostergelerine verdigi 6nem ile kuruma baghhk arasindaki iliski ile ilgili H1,
H2 ve H3 hipotezleri dogrulanmistir. Benzer bicimde belediye yonetiminin
performans gostergelerine verdigi onem ile galisanlarin motivasyonu ve
baglihg! arasindaki iliskiler ile ilgili H4 ve H5 hipotezleri de dogrulanmistir.

7. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Seffaflik, hesap verebilirlik ve paydaslara deger saglamaya yonelik
surekli baskilarla birlikte kamu kuruluslarinin performansini 6lgmek gittikge
artan bir bicimde akademik g¢evrelerin ve uygulayicilarin ilgisini cekmektedir.
Ancak kamu kuruluglarinin  performansini  6lgmek i¢cin  kullaniimasi
gereken gostergelerin neler olmasi gerektigi net degildir ve paydaslarin
ihtiya¢c duyduklari performans bilgisinin saglanmasi konusuna fazla dikkat
edilmemektedir (Wisniewski ve Stewart, 2004; 223).

insan kaynaklari ydnetimi alaninda yer alan akademisyenler ve
uzmanlar uzun yillardir bireysel ve 6érgiitsel performansin nasil artirilabilecegi
ile ilgili teoriler gelistirmektedirler. Son vyillarda insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin 6rgitsel performansla pozitif bir iligki icinde oldugunu ortaya
koyan g¢ok sayida ¢alisma yapilmistir. Ancak, halen insan kaynaklari ydonetimi-
orgutsel performans iliskisine yol acan slrecler ve mekanizmalar yeterince
netlik kazanmamistir. Bununla birlikte teorik ve ampirik ¢alismalarda
calisanlar aracihigl ile orglitsel performansa katkida bulunan (¢ bagimsiz
mekanizma &nerilmektedir: (Harney ve Jordan, 2008; 276, Aktaran, Ozutku,
2010: 108). (1) Cahsanlarin uygun becerilere ve yeteneklere sahip olmasini
saglayan mekanizmalar; (2) Calisanlari istenen davranislara motive eden, gli¢
veren, yaratici davranisi uygulatan ve koruyan mekanizmalar; (3) Calisanlari,
bireysel ve grup cabalariyla orgiitsel giktilara katkida bulunmalari yéniinde
glclendiren calisma sistemleri. Kurumun performans degerleme sisteminde
yukarida yer alan bu mekanizmalarla ilgili performans gostergelerine yer
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verilmesinin ¢alisanlarin kuruma bagliiginin ve motivasyonun artirmasina
olumlu katkisinin olacagi yoniinde bir ¢ikarimda bulunmak miumkanddar.

Motive edici yapinin karmasikligi ve bu yapinin tim boyutlarini gercek
diinyada etkin bir bicimde uygulamanin gli¢ligii nedeniyle kamuyoéneticilerinin
dissal ve i¢csel motivasyon arasindaki sinerjistik etkiyi saglayacak bir yaklasima
sahip olmalari yararli olacaktir. Ancak dissal ve igsel motivasyonun nasil
uygulanacagl hakkinda kamu yoneticilerinin yeni bir kavramsallastirmaya
ihtiyaci vardir. Eger yoneticiler basit “bilimsel yonetim” kavrami (izerine
uygulamalarini yiriteceklerse dissal motivasyon her zaman gereklidir. Ancak
calisanlar daha ¢ok icsel olarak motive olduklari 6l¢lide sadece digsal 6dllerle
muhtemelen diisiik kalitede ¢alisir ve firsat verilirse organizasyondan ayrilirlar.
Kamu ¢alisanlarini neyin motive ettigini anlamaya yonelik basarisizliklari ve
celiskileri incelemek igin kisa donemdeki disiik is performansi tek basina yol
gosterici olmayabilir, ayni zamanda uzun dénemde bir kamu sektori etiginin
yerlesmesi yol gosterici olabilir (Manolopoulos, 2008; 79)

Yerel yonetimlerde calisanlarin motivasyon diizeylerini artirmak igin
Marcinkeviciute ve Petrauskiene, (2009; 87) tarafindan yerel yonetim
personeli agisindan gelistirilen performans motivasyon modelindeki siireg
dikkate alinabilir. Buna gore oncelikle personelin ihtiyaclarinin tanimlanmasi
gerekir, bunu takiben ekonomik siyasi ve sosyal olanaklarin ve kurumun
perspektiflerinin belirlenmesi daha sonra faaliyet planinin hazirlanmasi ve
son olarak farkli araglardan olusan motivasyon bilesimlerinin uygulanmasi ile
calisanlarin motivasyon duzeyleri artirilabilir.

Bazi vyazarlar galisanlarin baglilik dizeyinin ylikselmesinin sadece
daha fazla sadakatle sonuclanmayacagini bunun yani sira 6rgit icin daha
iyi performansla sonuglanabilecegini ileri siirmektedirler. Bu konuyla ilgili
olarak yapilan ¢ok sayida calismada yliksek baghlik diizeyi ile ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti ve calisan devri arasinda negatif iliskiler oldugu saptanmistir.
Ayrica bireylerin baghliginin ve is tutumlarinin ¢alisanlarin devamsizliginin
onemli bir éngoriicist oldugu ileri strtlmektedir. Bu konuyla ilgili teorik
calismalarda isinden ya da c¢alisma kosullarindan memnun olmayan kisilerin
ise gelmekten kacinmalarinin beklenebilecegi belirtiimektedir (Harney ve
Jordan, 2008; 280, Aktaran, Ozutku, 2010; 108).




Son zamanlardaki galismalarda ise bagllk, orgiite baglilik ya da is tatmini
gibi duygularla ilgili degiskenlerle orgltsel performans arasindaki iliskide
orgutsel performansin sonug degiskeni mi yoksa neden degiskeni mi olduguyla
ilgili tartismalar dikkati cekmektedir. Bu konuda yapilan ampirik ¢calismalarda
iki gériis sorgulanmaktadir. ilk gériis calisanlarin memnuniyetinin performansa
neden oldugu yoénindeyken, ikinci gorls performansin c¢alisanlarin
memnuniyetine neden oldugu yoniindedir. Bu gorusleri sorgulayan ampirik
calismalardan tatmin edici sonuglar elde edilememistir (Ryan vd., 1996; 853).

Bu calismada elde edilen “6rgitsel performans gostergelerine verilen
onem, calisanlarin motivasyon ve orgite baglilik dizeyleri ile pozitif ve
anlamli bir iliski icindedir” bulgusu, yukaridaki tartismadaki iliskilerin varhgini
desteklemekle birlikte nedensellik konusundaki belirsizlik halen devam
etmektedir.

Motivasyon ve orglite baghhgin artirilmasi igin ¢alisanlarin kurumun
stratejileri, slirecleri, paydaslarin katkilari ile ilgili konularda yeterince bilgi
sahibi olmalari, dneri sistemleri, kurum ici iletisimin artirilarak stratejilerin
yayilimi, streglerin iyilestiriimesi, cahsanlarin katilimi saglanmaldir. Elde
edilen bulgular performans prizmasi modelinin tim boyutlarina belediye
yonetimi tarafindan verilen 6nemin galisanlar tarafindan farkinda olunmasi ve
bu durumun onlarin motivasyon ve kuruma baglilik diizeyleriile olumluiliskide
olmasi Performans Prizmasi modelinin belediyelerde uygulanabilirliginin
onemli bir isareti olarak kabul edilebilir. Yetkinlikler ise stratejileri ve stiregleri
uygulamak igin kurumun sahip olmasi gereken bilgi, beceri, yetenek ve
deneyimdir. Yetkinliklerin 6dnemli bir kismi ise galisanlarin gelistirilmesi ile
ilgilidir. Kurumun 6nemli performans alanlarindan biri olarak yetkinliklerle ilgili
gostergelere yonetim tarafindan 6nem verilmesi bu konuda yatirim yapilmasi,
¢alisanlarin egitilmesi, geri bildirim vb. gibi unsurlari igerir. Yonetimin kurum
performansini olusturan boyutlardan yetkinliklere verdigi 6nemile ¢alisanlarin
icsel ve digsal motivasyonu ve kuruma baglligi arasinda pozitif yonde iliski
oldugu ortaya cikmistir. Buradan hareketle belediye yonetimlerinin 6nem
verdikleri performans alanlarini g¢alisanlari ile paylasmalari galisanlarin
motivasyonlarini ve kuruma olan baghliklarini artirmaya katkida bulunarak
belediyenin idari ve mali nitelikteki performansini olumlu etkileyecektir.

Kurumsal Performans, Motivasyon ve Kuruma Baglilik Arasindaki iliskiler
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SONUC

Turkiye’de Belediyeler 5393 Sayili Kanun’la faaliyetlerini genis
bir alanda yiraten, verdikleri temel hizmetler benzer olmakla birlikte
belediye biyukligine bagh olarak hizmet cesidi ve kapsami farklilasan
kamu kuruluslarndir. S6z konusu bu kuruluslarin hizmetleri verimli ve etkin
sunmalari, hesap verebilir olmalari, gliniimizde bir zorunluluk halini almaya
baslamistir. Kamu sektoriinde saydamlik ve hesap verme sorumluluguna
verilen 6nemin artmasi, bilgi ve iletisim teknolojilerinin de yardimiyla veri
toplama ve depolamanin yayginlasmasi, kamuoyunun performansa olan
ilgisinin artmasi ile kaliteli ve glivenilir bilgiye sahip olmak mimkiin olmustur.
Bu gelismeler yerel yoneticilerin kurumlarinin performansini saghkli olarak
degerlendirmelerine yonelik uygun ortam saglamaya baslamistir. Ancak
yerel yonetimlerin performans degerlendirmesinin yapilacagi genel ve kesin
bir performans degerlendirme indeksi henliz mevcut olmadigindan, so6z
konusu slire¢ halen devam etmektedir (Hazman, 2009; 7). Belediyelerde
performans 6lglim sisteminin fonksiyonelligini ortaya koymaya yonelik olarak
yapilan arastirmalarla yoneticilerin hesap verme sorumlulugu, idari hedeflere
personelin uyumu ve hizmet kalitesinin arttirilmasi asamalarinda performans
Olgciminin etkili oldugu belirlenmistir (Poister and Streib, 1999; 114).

Performans kriterleri belediye yonetimi tarafindan belirlenen ve
kurumun ulasmak istedigi nihai hedeflerle ilgilidir. Kurumun belirledigi
performans hedeflerine ulagsmasi biiylik 6lglide galisanlarin bu performans
hedeflerini benimsemeleriile gerceklesebilir. Calisanlarin kurumun hedeflerini
icsellestirmeleriigin gesitli stratejiler onerilebilir. Yoneticiler, kurum vizyonunu
calisanlara etkin bir bicimde iletebilirler, ¢alisanlarla ilgili hedef belirleme
sirecine galisanlari dahil edebilirler, bu durum daha yiiksek is performansina
yol acarak calisanlarin hedefe olan bagliigini artiracaktir. Performans
hedeflerinin belirlenmesinde ¢alisanlara hedefleri anlatma ve onlarin
kabullinii alma stratejisinin kullanilmasi devamlilik bagliligini telkin edecektir.
Calisanlarin bagliligi da davranislarini etkileyecektir. Organizasyonlarin, ilk
once hem standart davranislar hem de deger ekleyici davranislar agisindan
calisanlarindan ne istediklerini oldukga dikkatli bir bicimde belirlemeleri
gerekir daha sonra bu davranislari yerine getirmeyi kolaylastirmasi olasi
bagllik bigimlerini belirlemeleri gerekir (Meyer vd., 2004; 1004).
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Akademisyenler orgitsel baghligin, 6rgitsel ve bireysel performansin
bicimlendirilmesinde rol oynadigini uzun siredir kabul etmektedirler.
Bu alanda vyapilan arastirmalarin ¢ogu kuruma bagh c¢alisanlara sahip
organizasyonlarin sadece yiksek performans ve moral elde etmekle
kalmayacaklarini ayni zamanda c¢alisanlarinin kurumda daha uzun siire
kalacaklarini ileri sirmektedir. Ancak kamu yonetimi akademisyenleri, kamu
organizasyonlari ile ilgili 6zel faktorleri dikkate alan bir 6rgitsel baglihk teorisi
gelistirmede yavas kalmistir (Stazyk vd., 2011; 618).

GUnlmuzde mahalliidareleralaninda énemlibir kesim olan belediyelerde
kurumsal performansa verilen 6nem giin gectikce artmaktadir. Bunun baslica
nedenleri arasinda yasal gereklilikler ve paydaslarin degisen beklentileri 6n
siralarda yer almaktadir. Yerel yonetim birimlerinden olan belediyelerde yasal
gereklere uygun performans gostergelerinin belirlenmesinde ilgili yasalar
yol gosterici olurken paydaslarin beklentilerini dikkate alan performans
degerleme sisteminin olusturulmasi olduk¢a karmasik ve g¢ok boyutludur.
GinUmizin degisen ihtiyaglarini karsilamaya elverigli bir performans
degerleme modeli olan “Performans Prizmasi” modeli, kurumsal performans
degerleme konusunda paydaslari 6n plana alarak dikkati cekmektedir. Ancak
bir kurumun genel performansinin bicimlenmesinde calisanlarin ne kadar
onemli oldugu bilinmektedir. Kurumun uygulayacagi performans degerleme
modelindeki performans gostergelerine kurum yonetimi tarafindan verilen
Onem ve ilginin artmasi ile ¢alisanlarin performans hedeflerini i¢sellestirerek
daha fazla ¢aba sarfetmeleri ve ¢alisanlarin bu ¢cabalari sonucu kuruma baglilik
dizeylerinin artmasi arasinda anlamli iliskiler oldugu disinilebilir.

Bu ¢alismada temel alinan Performans Prizmasi modeli gergevesinde
kurum performansinin dlglimesi ve gelistiriimesine yonelik olarak belediye
yoneticileri igin asagidaki onerilerde bulunulabilir.

e Kurumailiskinstratejilerinve performanshedeflerininbelirlenmesinde
paydaslarin istek ve beklentilerinin dikkate alinmasi baslangi¢c noktasi olabilir.
Bu kapsamda baslica paydas gruplari olarak; yerel halk memnuniyeti 6l¢im,
belediye hizmetlerinin halkin beklentilerine uygunluk dizeyi ile ilgili 6lgim,
aksayan hizmetlerin belirlenerek telafi edilmesi, calisanlarin memnuniyet
duzeyi ile ilgili 6lcim, belediye iktisadi tesebbusleri ortaklarinin memnuniyet
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dizeyi ile ilgili 6lglim, diizenleyici ve denetleyici kuruluslarin memnuniyeti ve
Onerileri, girdi saglayanlarin memnuniyeti ile ilgili 6lcimler yapilabilir.

e Bagslica paydas gruplariylailgili 6lcimler ve analizler yapildiktan sonra
kurumun stratejik hedefleri saglikl bir bicimde belirlenebilir. Bu kapsamda
strateji belirleme ile ilgili olarak kurumun stratejik hedeflerine ulasma dizeyi,
projeler, bitce gibi unsurlari kapsayan kurum ici degerlendirmeler yapilabilir.

e Yukaridaki calismalarla kurumun stratejik hedefleri belirlendikten
sonra bu hedeflerin yerine getirilmesinde uygulanmasi gereken siireglerin
belirlenmesi ve incelenmesi gerekir. Bunun icin belediye birimlerinin
uygulamalarinin  degerlendirilmesi yapilabilir. Bu kapsamda hizmet
standartlari ve ulasma duizeyleri, hizmetlerin iyilestirilmesi icin paydaslarin
Onerileri ve sikayetleri, maddi ve duran varliklarin durumlari, insan kaynaklari
ile ilgili konular dikkate alinabilir.

¢ Belirlenen stratejik hedeflere ulasabilmek igin belediye birimlerinin
hizmet kabiliyetinin (yetkinlikler) ¢ok yonli olarak degerlendirilmesi gerekir.

e Son olarak kurumun paydaslarinin katkilarinin degerlendirilmesi icin
tim paydas gruplarindan gelen éneriler, paydas gruplarinin ekledigi deger
dizeyi ve Ozellikle en 6nemli paydaslardan biri olan insan kaynaklari ile ilgili
performans, motivasyon ve orgite baglilik ile ilgili dlcimler yapilabilir.

Kurum performansi ile ilgili gostergelere yonetim tarafindan verilen
onem ile ¢alisanlarin kuruma baghligi ve motivasyonu arasinda anlamli
iliskiler oldugunu ortaya koyan bu 6nci c¢alismanin isiginda bundan sonraki
calismalarda daha genis bir 6rneklem ile belediyelerde ve baska kamu
kurumlarinda kuruma baglihg ve motivasyonu etkileyen faktorlere iliskin
kamu sektoriine 06zgli kurumsal baglamda derinlemesine incelemeler
yapilabilir.
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