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Ozet

Kurumsal baghlik ve bireysel performans arasindaki iliski,
ulusal ve uluslararasi akademik yazinda belli imalat ve
hizmet sektiriinde olduk¢a siklikta calisilmistir. Hizmet
sektiriinde onemli bir yeri olan belediyelerde ise yapilan
arastirmalarin surl oldugu goriilerek, kurumsal baghligin
calisanlarin performan-sina ne diizeyde etkiledigini 267
kisilik bir calisma grubunun katilimiyla arastirimistir. Bu
calismamin  amaci,  Sakarya  Biiyiiksehir  Belediyesi
calisanlarimn - kurumsal baghliklart ile performanslar
arasida bir iliskinin var olup olmadigimi tespit etmektir.
Bu amagla hazirlanan ¢alismada, oncelikle kurumsal
baghlik ve performans degerleme kavrami iizerinde
durulmug, daha sonra kurumsal baghlik ve performans
arasidaki iligki kuramsal ve gorgiil olarak arastirilmistir.
Caliganlarin  (n=267), kurumsal baghlik durumlarim
ol¢mede Porter ve arkadaglari (1974) tarafindan kullamilan
ve akademik yazin taranarak gelistirilen 15 maddelik
kurumsal baghlik olcedi  kullamilmigtir.  Calisanlarin
performans degerlendiril-mesine yonelik anket formu ise
Uygur (2007) tarafindan  kullamlan 9  maddelik
degerlendirme anketi ile akademik yazin incelenerek toplam
15 soruluk élcek kullanilmigtir. Veriler haziran ve Temmuz
2011 tarihleri arasinda toplanmigtir. Arastirma sonucunda
%99 giiven arali§inda kurumsal baghlik ile bireysel
performanst arasimda anlaml, pozitif ancak diisiik diizeyde
zayif bir iliski r=0,273, oldugu saptanmigtir.

Anahtar  Kelimeler: Kurumsal Baglilik,  Bireysel
performans, Performans Degerleme.
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Abstract

The relation between corporate commitment and
employee performance has been studied in the academic
literature for notable manufacturing industries and also
for service sector. But according to literature review, it
has been seen that such studies regarding civil
governments has received little attention from
academics. From this viewpoint, the aim of the study is
to ascertain whether there is a relationship between the
corporate commitment perceived by the employees and
their  performance  at  Sakarya  Metropolitan
Municipality. For this purpose, to inquire to what extent
corporate commitment affects on employee performance,
data were collected, in June and July, 2011, from the 276
respondents participaded in the survey. In this context,
the corporate commitment and performance evaluation
have been studied first, and then the link between them
has been examined. A Corporate Commitment Scale
which was defined by Porter, vd. (1974), has been
enhanced and used in order to measure corporate
commitment of the employees (n=267). A Performance
Evaluation Questionnaire also has been reformed and
used by utilizing a previous questionnaire developed by
Uygur (2007). Study results indicate that, by 99 %
confidence interval, there is a significant and positive
relation between corporate commitment and employee
performance. But, the results show that this relation is a
low level and poor relation (r=0,273) in the meantime.

Keywords:  Corporate  commitment,  Employee
performance, Performance Evaluation.
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Giris

Belediyeler hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren ve bireylerin tiim yasami
boyunca ihtiyaglarmi karsilamaya calisan Snemli bir kurulustur. Bunun
iligkili olarak, toplumun beklenti ve memnuniyetinin temin edilmesi i¢in
cabisanlarin iistiin diizeyde performans gostermeleri bir gerekliliktir.
Calisanlarin kurumsal baglilig1 ile toplumun beklentilerini ve taleplerini
saglayan belediyelerin, hizli talep degisikliklerin yasandigi giiniimiizde,
hizmet verimlili§i agisindan avantaj elde edecekleri sdylenebilir. Kurumsal
baghlig1 yiiksek calisanlara sahip olan kurumlar, daha etkin ve verimli
oldugu ifade edilmektedir. Ciinkii kurumsal baglilig: giiclii olanlarin isten
ayrilmasi, ise ge¢ kalma, devamsizlik, problem c¢ikarma gibi olumsuz
davranislar sergileme olasiligi, kurumsal giiclii olmayanlara gore daha
diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir (Uygur, 2007: 72).

Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde konuyla ilgili bir
giris yapildiktan sonra, ikinci boliimde yerli ve yabanci akademik yazin
incelenerek genel anlamda kurumsal baghlik ve performans degerleme
kavramlarimin tanimi, 6nemi ve etkileri incelenmistir. Uciincii boliimde
Sakarya Biiytiiksehir Belediyesi'nde ¢alisan personellerin kurumsal baghlig:
ve performanslarna etki diizeyleri degerlendirilmistir. Bu baglamda,
calismanin amaci, O6nemi, smirhiligl, yontemi ile ¢alisma evreni ortaya
konulduktan sonra genel degerlendirme ve sonucun yer aldig1 dordiincii
boliimle sonuglandirilmaktadir.

Kurumsal Baglilik Kavram

Baglilik, kurumun degisime yonelik bir kiiltiir olusmasinda 6nemli bir role
sahiptir. ozellikle yoneticilerin ve calisanlarin yeni vizyon dogrultusunda
sahip olduklari rolleri basarmalar1 kuruma olan baglliklar1 oraninda
gerceklestigi icin kurumsal baghligin saglanmasinda, calisan yonelimli
pozitif bir yaklagimin énemli bir pay1 bulunmaktadir (Cekmecelioglu, 2006:
296-302).

Kurumsal baglilik konusunda yapilan ¢alismalar kavramin farkli bigimlerde
tanimlandigini  gostermektedir. Bununla birlikte konu iizerinde caligan
bilim adamlarinin orgiitsel baglilik konusunda yaptiklar1 bazi tanimlar
sOyledir. Mowday kurumsal baghligi, “Kurum ile ¢alisanin amaglarinin
biitiinliik ve uyum icinde olmasi” (Mowday vd. 1982: 47) seklinde
aciklamistir. Kurumsal baghligs, “kisinin calistigt kurumu pozitif
degerlendirmesi ve onun amaclar1 dogrultusunda hareket etmesi” olarak
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tanumlayan Sheldon’un tanimi kisa ancak kapsayicidir (Cekmecelioglu,
2006: 296-302). Robbins (1998: 433) ise, kurumsal bagliligi, “calisamin
kurumuyla ve onun amaglariyla uyumlu olmasi ve kurumdaki iiyeligini
devam ettirme arzusu” olarak tanimlamigtir. Kurumsal bagliligin kapsamli
bir tanimi, Wiener tarafindan yapilmis ve Wiener kurumsal baglilig
“kurumsal amag¢ ve c¢ikarlar1 karsilayacak sekilde davranmak igin
igsellestirilmis normatif baskilarin toplami” seklinde belirtmistir (Wiener,
1982: 7). Tiirk akademik yazin incelendiginde kurumsal baglilik,
“calisanlarin kurumsal ama¢ ve degerleri kabul etmesi, bu amaclara
ulagilmasi yoniinde ¢aba gostermesi ve kurum {iyeligini devam ettirmesi
istegidir” seklinde agiklamistir (Durna ve Eren, 2005: 211). Bayram ise (2005:
126) “kurumsal baglhilik, kurumlarm varliklarini koruma gayretlerinin hem
temel etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden birisidir. Ciinki
kurumsal baglilig1 olan bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha {iretken
olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu icinde
calismakta, kurumda daha az maliyette neden olmaktadir” seklinde ifade
etmistir. Tim bu tanimlardan, kurumsal baghligin is ve basariyla yakindan
iligkili oldugu soylenebilir

Kurumsal Baglilik Unsurlar

Kurumsal baghlik arastirmacilar tarafindan; ahlaki baghlik, ¢ikara dayali
baghilik, zorunlu baglilik gibi smiflamalarin yaninda, devamlilik baghligs,
uyum baghligi, kontrol baghhg: seklinde de smiflandirilmistir. Ancak
yapilan arastirmalarda literatiirde en ¢ok benimsenen baghhk
siiflandirilmas1  Allen-Meyer tarafindan gelistirilen kurumsal baglik
smiflandirilmasidir (Meyer ve Allen, 1997: 126). Kurumsal baglilig1 6l¢mek
icin Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen kurumsal baghlik olgeginde;
“devam baghlig1”, “normatif baghlik” ve “duygusal baghlk” alt
boyutlariyla orgiitsel baghlik dl¢tilmiistiir.

Devam baglhiligy; calisanlarin kurumdan ayrilmalarinin kuruma getirecegi
maliyeti ve olumsuzluklar: dikkate almasi, bir zorunluluk olarak kuruma
devam etme seklinde ifade edilebilir. Devam baghli§1 zorunlu baghliktir;
maddi ve manevi faktorlere bagh olarak ortaya g¢ikar. Bu tiir baghlikta
calisan kurum i¢in harcadig: emek, zaman ve ¢abanin karsiliginda edindigi
statii, {icret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin unsurlarini, kurumdan
ayrilmasiyla birlikte kaybedecegine inanir ve bu inan¢ onun kurumsal
baghiligini saglar. Devam baghilig: icten gelen baghlik degil, dis faktorlere
dayali bagliliktir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83).
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Normatif (Kuralsal) baghlik; calisanlarin ahlaki bir yiikiimliilitk duygusu
ile oOrgiitsel amagclara baglanmayr zorunluluk olarak gordiikleri igin,
gosterdikleri baghhk tiirtidiir. Normatif baglihigi yiiksek olan calisanlar
bireysel degerlere veya kurumda kalma yiikiimliiliigiiniin olusmasin
saglayan inanca dayanarak, orgiitte calismay1 kendisi icin bir “gorev”
olarak goriirler. Calisanlar normatif baghlikta oOrgiitte kalmanin veya
baghlik gostermenin “dogru” oldugunu inanmislardir (Meyer ve Allen,

1997: 126).

Duygusal/tutumsal baghlik; kurumda calisan bireylerin duygusal olarak
kendi tercihleri ile kurumda kalma arzusu olarak ifade edilebilir. Kurumsal
amagclar1 benimseme, onlara baglanma ve onunla 6zdeglesme ile ilgili
olumlu duygulara sahip olmaktir. Duygusal baglilik, kurumsal amaglara ve
kurallara karsi duyulan saygi, yoneticilere duyulan sevgi ve saygi,
duygusal yakinlik, kurumsal vizyon ve misyonun paylasilmas: ile olusan
baghlik tiirtidiir (Mowday vd., 1979: 224). Boyutlarin incelenmesinden
cikartilabilecek sonug, bagliligin ise baghlik, isyerine baglilik ve kurumsal
amaglara baghlik seklinde ortaya giktigidur.

Kurumsal Baglilig: Etkileyen Faktorler

Kurumsal baglhilig: etkileyen faktorler {izerinde pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Yapilan bir arastirmada Oliver (1990), demografik faktorlerin
kurumsal baghlik tizerindeki etkilerinin nispi olarak daha az, kurumsal
odiiller ve is degerlerinin ise kurumsal baghlikla daha giiglii bir iliski i¢inde
oldugunu tespit etmistir. Bu baglamda, giiclii katihmc degerler sergileyen
calisanlarin daha yiliksek diizeyde kurumsal baghlik gosterdikleri
saptanmistir (Bayram, 2005: 126). Kurumsal baghhk diizeyini etkileyen
faktorler yazininda dort baslik altinda incelenmektedir.

i) Bireysel Faktorler: Bireysel faktorler demografik faktorler ile is ve
calisma hayatina iliskin faktorleri icermektedir. Demografik faktorler,
yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, bireyin psiko- sosyal &zellikleri,
basar1 giidiisii, kontrol odagi, igsel motivasyon, calisma degerleri,
merkezi yasam ilgisi gibi bagliklar altinda incelenmektedir. Is ve
calisma hayatina iliskin faktorler ise, basar1 arzusu, katiimer degerler
ve ¢ikarci degerler olarak ifade edilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

ii) Is ve Role iliskin Faktérler: Is ve role iliskin faktorlerin basinda isin
icerigi ve kapsami, rol statii catismasi, rol belirsizligi gelmektedir
(Lydon vd., 1997: 104-113). Bunlara ilave olarak, katilimci ve paylasimci
yonetim, 0diil sistemleri, fazla mesai, is stresi, takim calisma bilinci,
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yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 6grenme firsatlar gibi faktorlerde
soylenebilir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

iii) Is Deneyimi ve Calisma Ortamina Iliskin Faktorler: Meyen ve Allen

iv)

Ku

(1998: 195-209) Sosyalizasyon siirecinin kurumsal baglilig1 etkiledigi
yaptig1 arastirmalar sonucunda tespit etmistir (Meyen ve Allen, 1988:
196). Ayrica, personel-yonetici arasindaki iligkiler, kurumsal iklim,
miisteri odakli bir kurum atmosferi, kurumun giivenilirlik diizeyi de
bu faktér grubunda incelenmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 116). Bu
gruptaki son belirleyici faktor ise is tatminidir. Is tatmini, kurumsal
baghiligin onemli belirleyicilerindendir (Rosa, vd. 2001: 63-74).

Kurum Yapisina Iliskin Faktorler: Kurumun biiyiikliigii, formallesme
derecesi, kontrol derecesi, sendikalasma oramni, Orgiit imaji, toplam
kalite yonetimi uygulamalari, esnek calisma saatleri, {icret sistemi ve
kariyer imkanlar1 Orgiitsel baglhlik {izerinde biiyiik etkiye sahiptir
(Ozdevecioglu, 2003: 116).

rumsal Baglilik Gostergeleri

Ozel ve Kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisanlarin kurumsal baglhiliklarmi
degerlendirmede kullanilan gostergeler su sekilde &zetlenebilir (Ibicioglu,
2000;Gliltekin, 2008).

Kurumun amaclarini benimseme,

Kurumun degerlerini kabul etme,

Kuruma inanma ve giivenme,

Kurum vizyon ve misyonuna inanma ve gergeklestirmek icin ¢aba
gOosterme,

Kurum i¢in fedakarliklarda bulunabilme,

Kurumsal iiyeligi devam ettirmeyle ilgili giiglii bir istek,
Kurum kimligi,

Kimliklendirme,

Kurumda bulunmaktan gurur duyma,

Icsellestirme.
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Performans Kavrami ve Degerlendirme

Performans kavramu ile ilgili pek ¢ok tanum yapilmistir. Barutcugil (2002)
bir orgiitiin performansini; stratejik, taktiksel ve islevsel amaglarmin
gerceklestirilmesinde, is gorenlerin nitelik ve gereklerini yerine getirmek
icin gosterdikleri tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlamaktadir.
Yine calisanlarin sahip oldugu kapasitesini bir isi belli bir zaman diliminde
basariyla tamamlamada kullanabilme yt{izdesidir (Calik, 2003). Bu anlamda,
performanst kurumun etkinlik, verimlilik ve c¢iktist olarak ele alanlarin
sayist oldukga fazladir. Performans kamu sektoriinde hizmet, 6zel kesimde
imalat olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir bagka tanmima gore performans tanimi
ise, Pakdil (2001: 1-4) bireysel performansi, bireyin belirli bir siire icinde
gerceklestirdigi is gorme derecesi olarak tanimlamaktadir. Akal (1998) ise,
kurum performansini, belli bir donem sonunda elde edilen sonuca gore
orgiit hedefinin veya gorevinin karsilanma orani olarak tanimlamaktadir.

Glinlimiizde gerek kamu ve gerekse Ozel sektor isletmeleri performans
kavramina ilk baslarda yiikledigi; kit kaynaklar icerisinde en iyi sekilde
faaliyetleri yerine getirme arayismin getirdigi “verimlilik” anlayisina ek
olarak giiniimiizde “yeni rekabet” ve “ gelecegin Orgiitii” kavramlar1 gibi
anlamlar yiiklenmistir. Dolayisiyla performans kavrami bu gelismeler
1s181nda yeni boyutlar kazanmugtir.

Bireysel Performansi Etkileyen Faktorler

Gerek kamu ve gerekse 0Ozel sektor isletmelerinde calisan bireylerin
performansini gesitli diizeylerde etkileyen faktorler bulunmaktadir. Bu
faktorler sunlardir (Ozmutaf, 2007: 44-50; Alsamur, 2006):

Bireyden kaynaklanan faktorler; bireysel beceri, yetkinlik, sorumluluk gibi
bireyin kendi kisisel durum ve Ozelliklerinden kaynaklanan unsurlar yer
almaktadir. Ayrica, bireye ait yas, cinsiyet durumu, egitim gibi demografik
ozellikler ile sahip olunan kiiltiir yapisi, {icret diizeyi de bireyden
kaynaklanan faktorler arasinda yer almaktadir.

Yonetimsel veya liderlik faktérleri; yonetimsel faktorler olarak yonetim
anlayisi ve liderligin uygulanma sekli, kurum iklimi ve kurum kiiltiiri
performansi etkiledigi gibi yonetim unsurlar: olarak, vizyon ve misyonun
bildirilmesi, stratejilerin belirlenmesi, liderlik, iletisim, stres yOnetimi ve
performans degerlendirmede bireysel performans: etkileyen faktorler
olarak belirtilmektedir.
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Cevreden kaynaklanan faktorler; kurum ve kurulusun sahip oldugu ig, is
ve dig cevre faktorleri ve faktorlerde yasanan degisimler, ¢alisanlarm
performansini etkilemektedir. Ornegin, hizla gelisen teknolojiler, yaganan
sosyal olaylar ekonomik krizler, hiikiimetler tarafindan yapilan yasal
diizenlemeler gibi faktorler bireysel performansi etkilemektedir.

Sistemden kaynaklanan faktorler; sistemden kaynaklanan faktorler olarak,
is sistemleri, is yapma bicimi ve yontemleri mantiel veya yogun teknoloji
kullanim gibi faktorler bu kategoride belirtilebilir.

Performans Gostergeleri

Performans gostergeleri, kurum ve kuruluslarda calisanlarin degerleme
sonucunda performans hedeflerine ulasip ulagilmadigini ya da ne kadar
ulastigini 6lgmek, izlemek ve degerlendirmek icin kullanilan nitel ve nicel
olarak ifade edilen araglardir. Genel olarak ifade edilen kurumsal ve
bireysel toplam performans gostergeleri sunlardir (Akal, 2003):

Etkenlik; kurumun ya da bireyin belirlemis oldugu amaglara ulasma
derecesini 6l¢mektir.

Verim; kurum kaynaklarin yararlanma diizeyini ve bu kaynaklarin nasil
kullanildigini 6lgen bir gostergedir.

Verimlilik; belli bir donemde ftretilen {riin ve hizmetin bunu
gerceklestirmek icin kullanilan tiretim kaynaklarinin birbirine oranlamasini
ifade eder. Kisaca bu gosterge ile ne kadar girdi kullanilarak ne kadar ¢ikt1
elde edildigine bakilir.

Yenilik; degisim, yaraticilik, gelisme, risk alma kavramlarimin biitiinlesmis
bir performans gostergesidir.

Kalite; i¢ ve dis misteri beklentilerinin karsilanmasi olarak tanimlanan
kalite, etkenligi saglamada en itici giig roliinii oynamaktadar.

Calisma yasamimn kalitesi; gerek kurumsal ve gerekse bireysel
performans gostergesi olarak giiniimiizde en 6nemli bir gostergedir. Kurum
ve calisanlar ile ilgili liderlik, isbirligi, iletisim, bilgi ve beceri, isle
biitiinlesme, takdir ve taninma, sorun ¢o6zme, karar verme, yOnetime
katilma, takim ¢alisma becerisi, katilma, disiplin gibi ¢alisanlarin diisiince
ve davraniglar1 gosteren gostergelerdir.

320



Aydin Yilmazer

Karlilik ve biitceye uygunluk; karlilik, kurumun gelir ve gideri ile ilgili bir
gosterge olup, Biitceye uygunluk ise, kurum ¢alismalariin planlara uygun
olarak yuriitiiltip yiiriitiilmedigini gosteren bir performans gostergesidir.

Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, bir yoneticinin énceden saptanmig standartlarla
karsilastirma ve Ol¢gme yoluyla personelin isteki performansmin
degerlendirilmesi siireci ya da bireyin gorevindeki basarisi, isteki tutumu
ve davraniglari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen,
kisaca bireyin kurulusun basarisina olan katkilarini degerlendiren planl: bir
aractir (Sabuncuoglu, 2000: 160). Performans degerlendirme, Kkisilerin,
birimlerin ve kurumlarmn performanslarmi &nceden belirlenmis baz
standartlara gore veya benzer digerlerinin performanslar1 temelinde
Ol¢iilmesini iceren bir siirectir (Stimer, 2001). Performans degerlendirme ile
yapilmak istenen amag ise, ¢alisanlarin performanslari hakkinda edinilen
bilgilerle gelecege yonelik, yonetsel kararlarin da uygulanmasinda
politikalar ve stratejiler olusturmak, personelin kurumun amaglarina iliskin
calismalar1 hakkinda geri bildirim alabilmek, alman bu bilgilerle personelin
ihtiyact olan hizmet icgi egitim faaliyetlerini saptamaktir (MEB-EARGED,
2001). Bireysel performans degerlendirme amacma yonelik cesitli
yaklagimlar ve yontemler bulunmaktadir. Bu yoOntemler arasmdan
kurumlar amaglarina, ¢alisanlarin niteliklerine ve yapilarina gore degerleme
yontemlerini secerek ve bazen de bu yontemlerden bir kagini bir arada
kullanarak performans degerlendirmelerini yapmaktadirlar. Performans
degerlendirme yontemleri temel olarak isletme yoneticilerinin vermis
olduklar1 kararlarin etkinli§i hakkinda bilgi verdigi gibi, performans
bilgileri sayesinde performans: izlenen bireyler basarili ve basarisiz olarak
degerlendirmektedir. Temel olarak performans degerleme yontemleri {ig
gruba ayirabilir (Uyargil, 2010: 232-244; Aktan, 2005).

Bireyler arasi karsilastirmalara dayali yaklasim:

* Basit siralama yontemi,

» Alternatif siralama y&ntemi,
* Zorunlu dagilim yontemi,

+ Ikili karsilagtirma yontemi,

Ortak performans kriter ve standartlara dayali yaklasim:

* Geleneksel degerlendirme skalalarin kullanimi,
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* Davranigsal beklenti ve gozlem skalalarin kullanimi,
* Kiritik olay yontemi,

* Derecelendirme ve puanlama y&ntemi,

* Kontrol listesi yontemi.

Bireysel performans standartlaria dayali yaklasim:

* Dogrudan indeks yontemi,

* Amaglara gore yonetim yontemi,

* Yetkinliklere dayal1 yontem,

* 360 derece performans degerlendirme,
+ Oz degerlendirme.

Kurumsal Baglilik Ile Bireysel Performans Arasindaki iliski

Kurumsal baghlik kurumlarda ¢alisanlarin davranislarina yonelik siirekli
olarak etkileyen onemli bir degisken olarak kabul edilmektedir (Chang,
2006: 370). Calisanlarin kurumdaki verimlilik, etkinlik, kalite diizeylerini
aciklamas: Orgiit arastirmalari alaninda Onemli bir konu olmustur.
Dolayisiyla, kurumsal baghligin etkiledigi degiskenlerle ilgili birgok
arastirma yapilmstir. Elangovan (2001: 159-165), Gaerter (1991), Reed (1994)
ve Wong (1999) kurumsal baglilikla isten ayrilma niyetleri iligkisini; (Uygur,
2007: 71-79) Hackett, Bycio ve Hausdorf (1994), Meyer ve Smith (1993: 20-
52) ve Meyer (2002) ise gelmemeyi; Rowden (2000: 30-35) kurumsal
baghlikla lider davranislari arasindaki iligkileri ve kurumsal baglilikla
kurum kiiltiirti, is performansi arasindaki iliskileri incelemislerdir.
Kurumsal baglilik ile bireysel performans yani is performansi ile ilgili ise az
arastirma yapilmstir. Steers (1977: 46-56) ve Meyer (2002: 20-52) kurumsal
baghlikla is performansini; Uygur (2007: 71-79) orglitsel baghlik ile is goren
performans: iliskisini ve kurumsal baglhlk ile davraris ya da eylemin
baghiligini; Wiener ve Vardi (1980: 81-96) kurumsal bagliligin is performans
iliskisini incelemislerdir. Cikan sonuglar irdelendiginde, Wiener ve Vardi
(1980: 81-96)nin calismalar;, kurumsal baghhigin is performansiyla
iliskisinin net olmamakla birlikte, pozitif bir iliski saptamistir.

Steers (1977: 46-56) ise kurumsal bagllikla is performans: arasinda genel
olarak iliskisinin olmadigini gérmiistiir. Mathiu ve Zajac (1990: 171-194) ise
baghlik ile kurumsal baghlik arasinda pozitif bir iligski belirlemistir; Chiu
(2004: 77) kurumsal baghligin ise gelmeme ve calisan devri tizerinde
negatif; Kim ve arkadaslarin1 (2005: 171-193) is tatmini ve gorev
performansi gibi davranislarda da pozitif etkisinin oldugunu belirlemistir.
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Ancak, kurumsal baglilik ile ise baglilik birbirinden farkli kavramlardir. Ise
baglilik bir bireyin isine baglanmasi anlamin tagirken, kurumsal baglilik bir
bireyin kurumuna baglanmas: anlamina gelmektedir.

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesinde Bir Arastirma
Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, yerel yOnetimlerde faaliyet gosteren Sakarya
Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarinin kurumsal bagliliklar: ile performans
diizeyleri arasindaki iligkisini siirekliligi incelemektedir.

Arastirmanin Onemi

Belediyeler yerel yonetimler kapsaminda topluma hizmet iireten 6nemli bir
devlet organidir. Belediyeler, mal ya da hizmet iireten diger kurumlar gibi
toplumun istek ve beklentilerini karsilamay1 amag¢ edinmislerdir. Bu
amagclarin gerceklesmesi, sahip oldugu calisanlari ile dogrudan iliskilidir.
Dolayisiyla, belediyeler diger kurum ve kuruluslar gibi ¢alisanlarin beklenti
ve ihtiyaglarim1 karsilamak zorundadir. Ciinkii calisanlarin beklentileri
karsilandig1 diizeyde motivasyon ve tatmin diizeyi artacak ve bunun
sonucu olarak da kuruma bagh kalarak, performanslarini artirarak
belirlenmis amagclarin yerine getirilmesinde gayretli olacaktir. Bundan
dolayi, belediyelerin hizmet verimliligi ve siireklili§i i¢in hayati 6neme
sahip calisanlarin kurumsal baghliklar1 ve performanslarini artirmasi
konusuna gereken 6nemi vermesi gerekir.

Arastirmanin Kapsami ve Stmirliliklar

Aragtirmanin evreni, uygulama kolayligi, zaman ve maliyet unsurlar1 da
dikkate alinarak, calismanin kapsami daraltilmis ve Sakarya Biiyiiksehir
Belediyesi calisanlar1 ile smirlandirilmistir. Dolayisiyla arastirma ornek
kiitlesi, Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi c¢alisanlar1 ve yoneticilerinden
olusmaktadir. Arastirma grubunda “Orgiitsel bagliik” ve “performans
degerleme” Olgegini cevaplandirmalar1 istenmistir. Arastirma, Sakarya
Biiytiksehir calisanlarindan kendilerine ulasilanlarla smirhidir.

Arastirmanin ana kiitlesini, Biiyiiksehir Belediyesinde yaklasik 1050
calisanidir. Tesadiifi 6rneklem ydntemine gore belirlenen arastirma grubu
20 yOnetici konumunda 247’si ise ¢alisan personel olup toplam 267 kisiden
olusmaktadir. Arastirma %95 giiven aralifinda yapilmistir. 350 kisiye
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ulagtirilan anketlerden geri donen ve degerlendirmeye uygun anket sayisi
567" dir. Orneklem biiyiikliigii (n=267) calisma evrenini (N=1050) temsil
edecek biiytiikliiktedir. Arastirma a= 0,05 anlamhilik diizeyi ile yapilmustir.
Orneklemin frekans ve yiizde degerleri Tablo 1’de gosterilmistir.

Arastirmada veri toplamak amaciyla kullanilan 6l¢ek toplam 28 sorudan
olusmaktadir. Anket formunda birinci grup sorular cevaplayicilarin
demografik ozelliklerini, ikinci grup “Orgtitsel baglhlik olgegi” ve tiglincii
grup sorular “performans degerleme Olcegi” neden olusmaktadir.

Bu konuda kurumsal baghlik ile ilgili 6l¢lim aracinin gelistirilmesinde,
gecerliligi ve giivenirligi kanitlanmis olmasi ve baska calismalarda da atif
almis olmasi, Ol¢egin kullanilmasindan dolayr Mowday ve arkadaslar:
(1979) calismast Onemli bir Ornektir (Ozdevecioglu, 2003; Uygur, 2007).
Arastirmada begli Likert tipi 6lgek kullanilmis olup Mowday ve arkadaslar
(1979) tarafindan kullanilan ve akademik yazin taranarak gelistirilen 15
maddelik kurumsal baglilik 6lgegi kullanilmistir. Kuruma baghilik dlgeginin
Cronbach Kkatsayis1 ise 0.88 olarak saptanmistir. Daha Once yapilan
calismalarda bu 0Olgegin Cronbach degeri meslek gruplarina gore 0.82 ile
0.93 arasinda bulunmustur (Yiksel, vd., 1998: 10).

Calisanlarin performans degerlendirme anket formu ise Uygur (2007: 72-79)
tarafindan gelistirilen 9 maddelik performans degerlendirme anketi ile yerli
yabanci akademik yazin taranarak toplam 15 soruluk ol¢ek kullanilmigtir.
Performans degerlendirme o6lgeginin Cronbach katsayis1 da o.79 olarak
saptanmustir. Daha once yapilan ¢alismalarda bu 6lgegin Cronbach degeri
meslek gruplarina gore 0.74 ile 0.93 arasinda bulunmustur (Uygur, 2007: 72-
79). Kurumsal baglilik ve performans degerlendirme 6lgeginin Cronbach
katsayis1 ise 0.83 olarak saptanmuistir. Ayrica, arastirmada elde edilen
verilerin asagidaki 6zellikleri tasidig1 varsayilmaistir.

¢ Arastirma Ornekleminin evreni tam temsil ettigi diistiniilmektedir.

e Arastirmaya katilan biiyiiksehir belediyesi ¢alisanlarinin verdikleri
bilgilerin dogru ve samimi oldugu varsayilmaktadir.

e Arastirma sonuglarina katilicilarin ve uygulama ortamina kontrol disi
faktorlerin diisiik diizeyde de olsa etki etmis olabilecegi kabul
edilmektedir.

e Arastirmada kullanilan veri toplama araclarmin Olgiilmek istenen
ozellikleri dogru olarak ol¢iilebilecegi kabul edilmistir.
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Arastirmanin Hipotezi ve Verilerin Analizi

Hi:Calisanlarin kurumsal bagliliklar ile performanslari arasinda anlamh
bir iliski vardir. Ho: Calisanlarin kurumsal bagliliklar: ile performanslar
arasinda anlamli bir iliski yoktur. Veriler SPSS 12 programiyla analiz
edilmistir. Analizde; frekans dagilimlari, ortalama, standart sapma ve
Korelasyon analizleri gibi analiz yontemleri kullanilmistir.

Arastirma Bulgulari ve Irdelenmesi
Demografik Bulgular

Aragtirma kapsamina alman Biiyiiksehir Belediyesi calisanlarinin ve
yOneticilerinin demografik 6zellikleri asagida tablo halinde verilmistir.

Tablo.1. Arastirma Ornekleminin Departmanlara Gére Dagilimi

Orneklem Departman Orneklem

Departman (n) (%) ( Caliganlar) (n) (%)
Personel yonetimi hiz. 3 (15,0) | Personel yonetimi hizmetleri 6 (2,5)
Teknik hizmetler 3 (15,0) | Teknik hizmetler 58 (23,5)
Fen hizmetleri 2 (10,0) | Fen hizmetleri 53 (21,5)
Mubhasebe hizmetleri 1 (5,0) Muhasebe hizmetleri 12 (5,0)
Imar hizmetleri 2 (10,0) | Imar hizmetleri 11 (4,0)
Ulagim hizmetleri 2 (10,0) | Ulagim hizmetleri 62 (24,5)
Giivenlik hizmetleri 2 (10,0) | Giivenlik hizmetleri 18 (7,5)
Medya ve tanitim hiz. 1 (5,0) Medya ve tanitim hizmetleri 8 (3,5)
Yazi igleri hizmetleri 2 (10,0) | Yaziisleri hizmetleri 8 (3,5)
Satin alma hizmetleri 2 (10,0) | Satin alma hizmetleri 11 (4,5)
Toplam 20 (100) Toplam 247 (100)
Genel Toplam 267 (100)

Aragtirma Orneklemini olusturan ¢alisanlarin departmanlara gore dagilimi
Tablo 1’de gosterilmektedir. Tabloya gore drneklemin departmanlara gore
dagilimina bakildiginda belediyelerde yogun olarak ulasim hizmetleri
(%24,5), teknik hizmetler (%23,5) ve fen hizmetleri (%21,5) kisimlarinda
calismaktadir. Bu durum belediyelerde yogun olarak isgiicii bulundurulan
departmanlar, ulasim hizmetler, teknik hizmetler ve fen hizmetleridir.
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Tablo.2. Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

Bagimsiz Frekans | Yiizde - . Frekans | Yiizde

degiskenler (n) (%) | Bagums:z degiskenler @ | @
Yas Cinsiyet
24 ve alt1 23 (8,5) | Kadin 32 (12,0)
25-31 68 (25,5) | Erkek 235 (88,0)
32-38 69 (26,0) | Egitim durumu
39-45 86 (32,0) | llkokul 94 (35,2)
46 ve yukari 21 (8,0) | Ortaokul 59 (22,1)
Medeni durum Lise 68 (25,5)
Evli 209 (78,5) | Universite/Yiiksekokul 46 (17,2)
Bekar 28 (21.5) | Hizmet sektoriinde
Suanda ki Caligma siiresi (y1l)
Biiyiiksehirlerde
calisma siiresi (y1l) 1-5 y1l 12 (4,5)
1-5 yil 23 (8,6) | 6-10y1l 101 (27,8)
6-10 y1l 145 (54,3) | 11-15y1l 11 (4,1)
11-15 y1l 53 (19.9) | 16-20 y1l 89 (33.3)
16 y1l ve yukari 46 (17,2) | 21 yil ve iizeri 54 (20,2)
Toplam 267 (100) | Toplam 267 (100)

Tablo 2’ de belirtildigi iizere ankete cevap verenlerin %88’i erkeklerden
olusmakta, %12’si bayanlardan olusmakta, %83,5" i 25-45 yas araliginda
bulunmakta, %78,5’1 evli goriinmekte, %82,8’inin egitim diizeyi ilkokul ve
lise diizeyinde goriilmektedir. Ayrica, caligma siirelerine bakildiginda,
yaklasik %741 6-15 yildir biiyiiksehir belediyesinde calistigl, toplam
calisma siirelerine bakildiginda ise %50’den fazlasi 15 yilin tizerinde ¢alisan
personellerin oldugu anlagilmaktadir.
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Kurumsal Baglihk wve Bireysel Performansi Anketi Gijvenilirlik Analizi
Sonuglarina Yonelik Bulgular

Tablo 3. Kurumsal Baglilik ve Bireysel Performansi Anketi Giivenilirlik Analizi
Sonuglar

Kurumsal Baglilik Bireysel Performansi — Ust Degerlendirme
a=0,9170 a=0,835
X e X *
Kbz 4,23 0,8904 Bpiid1 3,84 0,852
Kb2 4,28 0,8984 Bpiid1 3,75 0,824
Kbs 4,24 0,8167 Bpiid1 3,76 0,823
Kbg4 3,87 0,8963 Bpiid1 3,70 0,819
Kbs 4,08 0,8612 Bptid1 3,63 0,826
Kbé6 2,93 0,9136 Bpiid1 3,86 0,857
Kby 3,86 0,9791 Bpiid1 3,62 0,838
Kb8 4,13 0,8926 Bpiid1 3,58 0,842
Kbg 4,01 0,8923 Bpiid1 3,54 0,842
Kb1o 2,68 0,9275 Bpiid1 3,51 0,839
Kbi1 3,26 0,9306 Bpiid1 3,53 0,813
Kb1z 3,28 0,9345 Bpiid1 3,86 0,866
Kb1s 3,27 0,9462 Bpiid1 3,62 0,832
Kb14 2,08 0,9103 Bpiid1 3,59 0,833
Kbis 4,21 0,8913 Bpiid1 3,51 0,838

Tablo 3’de kurumsal baghlik ve performans degerleme ifadelerinin
tutarlilik ve giivenilirlik bakimindan test edilmesinde Cronbach’s Alpha
glvenilirlik testi sonuglar1 gosterilmektedir. Kurumsal bagliliga ait dlgegin
Alpha Katsayis1 0,9170, bireysel performansa ait 6lgegin Alpha katsayisi
0,835 olarak bulunmustur. Bu iki oranda o,70 kritik noktanin tizerinde
oldugundan ankette yer alan ifadeler giivenilir oldugu kabul edilmistir.
Dolayistyla higbir soru ifadesi degerlendirme dis1 birakilmamastir.
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Kurumsal Baglilikla [1gili Bulgular

Tablo.4. Kurumsal Baglhlik Anketi

1 2 3 4 5 Topl.
Kurumsal Baglilik Sorular1 () ) () ) ) () -
(0/0) (o/o) (0/0) (o/o) (o/o) (o/o) X Ss

Belediyede kendimi “aileden 4 38 50 62 113 267 4,23 | 0,788
biri” gibi hissederim. (1,5 | (14,0) | (185) | (23,5) | (42,5) | (100)
Belediye sorunlarini kendi 10 78 10 130 39 267 4,28 I 0,716
sorunlarim gibi gortirim. (35) | 30,0) | (35) | (485) | (14,5) | (100)
Bu kurum benim sadakatimi hak 8 16 28 113 102 267 4,24 | 0,718
ediyor. (3:0) | (6:0) | (10,5) | (42,5) | (38,0) | (100)
Kurumun kisisel agidan benim 10 39 60 121 37 267 3,87 | 1,124
i¢in btiytik Snemi vardur. (3:5) | (145) | (22,5) | (45.5) | (14,0) | (100)
Belediyede calismamin sebebi o 82 69 63 53 267 4,08 | 0,785
istekten ziyade zorunluluktandir. (30,0) (26,0) (24,0) (20,0) (100)
Kendimi belediyeye kars: 28 132 53 38 16 267 2,03 | 1,365
“duygusal olarak baglh
himetigoram. (105) | 49.5) | (200) | (140) | (6.0) | (100)
Belediyeden suanda ayrilmazdim 16 49 98 58 46 267 3,86 | 1,214
¢linkii insanlara karg1 bir
yiikiimliiliik hissediyorum. (6:0) (18,5) | (36,5) (21,5) | (17:5) | (100)
Eger bu kuruma emek vermemis 32 16 142 77 267 4,13 I 0,754
olsaydim, bagka bir yerde [¢]
calismay1 diisiinebilirdim (12,0) (6:0) (53,5) (28,5) (100)
Belediyeden ayrilmanin yol 12 21 18 157 59 267 4,01 | 0’738
agacag1 olumsuz sonuglardan biri
de alternatif ig olanaklarinin az (4,5) (8,0) (6,5) (59,0) (22,0) (100)
olmast.
Belediyeden suan da ayrilsam 16 160 54 27 10 267 2,68 | 1,386
kendimi suglu hissederim. (6,0) (60,0) | (20,5) (10,0) (3,5) (100)
Meslek hayatimda kalan kismin 27 104 36 67 33 267 3,26 | 1,268
belediyede gecirmekten biiyiik
mutluluk duyarim. (10,5) | (39.0) | (13,0) | (250) | (12,5) | (100)
Belediye kars: giiclii bir “aidiyet” 46 97 63 43 18 267 3,28 l 1,284
duygusu hissetmiyorum. (17,0) | (36,0) | (24,0) (16,5) (6,5) (100)
Belediyeden ayrilmak konusunda 121 47 75 24 267 3,27 | 1,275
cok az segenegin oldugunu o
diisiiniiyorum. (45,5) | (18,0) | (27,5) | (9:0) | (100)
Belediyede calismaya devam 36 134 16 61 20 267 2,08 ‘ 1,312
etmem konusunda herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum. (13,0) | (50.5) (6,0) (23,0) (7,5) (100)
Isten ayrilmamin benim igin 12 30 68 98 62 267 4,21 | 0,725
avantajli olsa bile belediyeye
kargt uygun bir davranig (45) | (11,0) | (250) | (36:5) | (23,0) | (100)
olacagim diisiinmiiyorum.
Ortalama 3,70 ‘

1.Hi¢ katilmiyorum. 2.Katilmiyorum. 3. Kararsizim. 4. Katiliyorum. 5. Tamamen katiliyorum.

4,21- ¢cok yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik
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Tablo 4’de goriildiigii tizere, belediye ¢alisanlarinin %60’1 kurumu bir aile
yuvast olarak gordiigii, %63’ii kurum sorunlarmi kendi sorunlar gibi goriip,
duruma sahiplendigi yaklasik %80’i kurum sadakatine sahip oldugu,
%60’ 1min kurumun kendileri agisindan onemli gordiigii tespit edilmistir.
Alnan cevaplarin dogrulugu ve giivenilirligi acisindan capraz olarak
sorulan kendimi belediyeye karsi “duygusal olarak baglh hissetmiyorum”
sorusuna cevap ise %601 katilmadigin ifade etmistir. Calisanlarin kuruma
ve topluma karg1 sorumluluklarinin oran ise yaklagik %40 diizeyindedir.

Ayrica, “belediyeden ayrilmanin yol acacagi olumsuzluklar” soruldugunda
(%80) alternatif is olanaklarimin az olmasindan diger bir ifadeyle is
bulamama korkusundan ayrilmay: diisiinmedigini belirtmigtir. Benzer bir
sorunu da, belediyede calismaya devam etmem konusunda bir zorunluluk
hissetmiyorum (%63) konusunda verilen ifadelerde ve benzer ifadeler de
destekler niteliktedir. Bunun sebebi, iilkemizin istihdam diizeyi, ekonomik
dalgalanmalar ve issizlik bagka bir is bulamama gibi faktorlerden calisanlar
belediyede calismaktan zorunlu hatta sansli oldugu soylenebilir.

Yine “Belediyeye kars: giiclii bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum” sorusu
soruldugunda verilen cevap, kararsizlar da dikkate alindiginda yaklasik
%77’si bu ifadeye katilmadigimi belirtmistir. Diger bir ifadeyle belediye
cabisanlar1 calistigi kuruma giiclii bir aidiyet duygusuna sahip oldugu
sOylenebilir.

Tablo 4’de kurumsal bagliligin tamamlayici istatistikler acisindan aritmetik
ortalamalar ve standart sapmalar incelendiginde, belediyede kendimi
aileden biri olarak goriiriim (4,23) ve isten ayrilmamin benim igin avantajli
olsa bile belediyeye karsi uygun bir davranis olacagini diistinmiiyorum.
(4,21) ifadesinin ortalamasi en yiiksek oldugu goriilmektedir. Ote yandan
belediyeden suanda ayrilsam kendimi suglu hissederim ifadesi (2,68) en
diisiik ortalamaya sahiptir. Ozetle, Tablo 3’de verilen sorulara, alinan
cevaplar degerlendirildiginde, belediye calisanlarmnin kurumun verimli
calismasina ve basarisina destek olabilecek diizeyde kurumsal baghliga
sahip, ¢aba ve gayret sarf etme arzusunda olduklar1 ortaya ¢ikmustir.
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Performans Degerlendirmeyle 1lgili Bulgular

Tablo.5. Performans Degerlendirme Anketi

1 2 Topl.
Performans Degerlendirme > 4 > P
Sorular (n) (n) (n) (n) (n) (n) -
(%) (%) (%) (%) (%) (%) X Ss
Isin gerektirdigi bilgi ve o 5 98 132 112 247 3,84 1,016
beceri 20) | Gos | G35 | Go) | (oo)
8 » >
Calisanin verimlilik diizeyi o ! o % 3 247 75 L1247
(05) | (43,5 | 380 | (185) | (100)
fletisim becerisi o 8 86 125 28 247 376 129
(3:5) | 645 | (51,5 | (11,5) | (100)
Takim galismasi ve isbirligi o 16 138 83 10 247 3,70 1,159
(65) | (555 | 335 | (45 | (100)
Karar alma ve uygulama > i 103 o 2t 247 363 b214
(20) | (115 | (41,5 | (37,0 | (8,0) (100)
Sorumluluk alma o 8 128 %3 8 247 3,86 995
(3:5) | (520 | 375 | (70) | (100)
ise devamlilig1 ve disiplin o 3 142 78 24 247 3,62 1,014
anlayst (15) | 675 | G5 | (95) | (100)
Yenilik¢i olma ve stirekli 2 32 138 66 9 247 3,58 1,423
gelisim gosterme diizeyi 1,0) | (135 | (550 | (26:0 (4:0) (100)
Insanlar anlama (empati) ! 4 44 76 = 247 »54 L410
(05) | (6,0) | (580 | 305 | (5.0) (100)
Calisanin farkli calisma 13 34 150 34 16 247 3,51 1,368
kosullarindaki becerisi 5.5) | (13,5 | (610 | (13,5 (6,5) (100)
Kendine giiven 0 = 126 7 4 247 >33 307
(50) | (51,0 | (305 | (13,5) | (100)
Ise olan bilgisi 0 7 2 147 i 247 386 0894
(65) | (21,5 | (595 | (12,5) | (100)
Isi planlama ve drgiitleme 2 15 158 54 18 247 3,62 1,218
becerisi (£0) | (60) | (640 | (215 | (75) | (100)
Inisiyatif kullanabilme 3 38 142 62 2 247 3,59 1,201
becerisi (15) | (155 | (570 | @50 [ (o) | (100)
Problem ¢6zme becerisi ! 4 163 37 32 247 351 0395
(05) | (55) | (66,0 | (150 | (13,0) | (100)
Ortalama 3,62

1.Cok yetersiz 2.Yetersiz 3.Normal 4.1yi 5.Cok iyi

4,21- Cok yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek;2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok diisiik

330




Aydin Yilmazer

Hgili departman da yirmi orta kademe yoneticisine ¢alisanlarin performans
diizeyleri soruldugunda alman cevaplar Tablo 5°de verilmistir. Tabloda
verilen ifadeler genel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlarin
performanslarmin her biri i¢in yeterli (normal) diizeyde oldugu ortaya
¢ikmistir. Ancak, karar alma ve uygulama (%13,5), yenilik¢i olma ve stirekli
gelisme istegi (14,5), farkli calisma kosullarindaki (%19) ve inisiyatif
kullanabilme becerisi az da olsa yetersiz diizeyde ¢ikmistir. Bu ifadelerden
de anlagilan odur ki, belediye yonetimi merkeziyet¢i bir yontem anlayisma
sahiptir. Ayrica verilen ifadeler incelendiginde, isin gerektirdigi bilgi ve
beceri (%58,5), iletisim becerisi (%63),ise olan ilgisi (%73) olarak iyi ve ¢ok
iyi bir performansa sahip oldugu saptanmusgtir.

Ayrica Tablo 5° de bireysel performans degerlendirme anketi, tanimlayict
istatistikler agisindan aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar
incelendiginde, ise olan ilgisi ve sorumluluk alma (3,86), isin gerektirdigi
bilgi ve beceri (3,84) ifadesinin ortalamasi en yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte, problem ¢6zme becerisi ve c¢alisanin farkli calisma
kosullarindaki becerisi (3,51) en diisiik ortalamaya sahiptir. Sonug olarak
ankete katilan bireylerin vermis oldugu ifadelerden ¢alisanlarin performans
diizeyi normalin az iistiinde araliinda oldugu sdylenebilir.

Kurumsal Baglilik ile Bireysel Performans Arasindaki Iliskiye Yonelik
Bulgular

Tablo 6. Kurumsal Baglilik ile Bireysel Performans Arasindaki iliski

is Performansi
Kurumsal Baglilik
Pearson korelasyon katsayisi (r) * 0,273
Anlamlilik derecesi (p) .009
Calisan Sayis1 267

*Kolerasyon %1 diizeyinde anlamliduyr.

Tablo 6’da kurumsal baglilik ile bireysel performans arasindaki iligki
gosterilmektedir. Tablo 6’daki veriler incelendi§inde kurumsal baghlik ile
bireysel performans: arasindaki iligkinin varligi, yonii ve derecesi ile ilgili
olarak sunlar soylenebilir. %99 giliven araliginda kurumsal baghlik ile
bireysel performansi arasindaki anlamli, pozitif ancak diisiik diizeyde zayif
bir iliski r=o0,273, vardir. Bu beyanda hipotezimiz, “kurumsal baghlik ve
bireysel performans arasinda iliski vardir” kabul edilmistir. (p<o,05),
hipotezin kabulii beklenen bir durumdur. Ciinkii Tablo 4’deki kurumsal
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baghlik ile ilgili faktOrlere verilen cevaplar dogrultusunda bu kurumda
calisanlarin 3,70 ortalama ile yiiksek diizeyde kurumsal baglihiga sahip
olmasi ve buna paralel olarak da performans diizeylerinin 3,62 ortalama ile
normalin {istiinde gostermistir.

Tablo 7. Kurumsal Bagliligin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz B Standart B t P Anlamlilik

degisken Hata Diizeyleri
Sabit fakt. 3,438 0,079 - 42,008 0,000
Kurumsal 0,153 0,022 0,324 6,672 0,000
Baglilik

R=0,312 R%=0,092  F=43,524 P=0,000

*Regresyon p<0,05 diizeyinde anlamlidir

Kurumsal bagliligin bireysel performans iizerinde herhangi bir etkisinin
olup olmadig1 basit regresyon analizi ile incelenmistir. Tablo 7’de
goriildiigii gibi kurumsal baglilik, bireysel performans iizerinde orta
diizeyde bir iligkinin oldugu saptanmistir (R=0,312; R?=0,092; P<0,05). Buna
gore basit belirlilik katsayis1 R?=0,092 olup, performanstaki degisimin
yaklasik %10u bagimsiz degisken olan kurumsal bagliik degiskeni
tarafindan agiklanmaktadir. Ayrica, Regresyon katsayilarin anlamliligina
iligkin t-testi sonugclar1 incelendiginde, kurumsal baghlik degiskenlerinin
bireysel performans iizerinde ©nemli bir belirleyicilige sahip oldugu
goriilmektedir.

Sonuc ve Oneriler

Kurumsal baglilik ve bireysel performans arasindaki iligkilerin ele alindig:
bu calisma da, teoriden hareketle temel bir hipotez gelistirilmistir.
Hipotezin ¢ikis noktas: bireylerin performanslarimi artirmada, kurumsal
baghligin etkili olacagr diisiincesidir. Sayet bireysel performans ile
baghliklar1 arasinda anlamli iligkiler var ise, bu durumda bireyler
desteklendik¢e bagliliklar1 artacaktir. Bireyin kuruma baghh olmasmnmn,
etkinligin ve verimliligin saglanmasinda onemli katkilar1 olacak, ise geg
gelme ve devamsizliklar azalacak, moral ve motivasyonlar: yiikselecektir.
Bu dogrultuda bireysel performansin artmasmna yansiyacaktir. Yapilan
calisma sonucunda %99 giiven araliginda kurumsal baglilik ile bireysel
performansi arasindaki iliski anlaml ve pozitif ancak diisiik diizeyde zayif
bir iliski r=0,2773, bulunmustur. Bu beyanda hipotezimiz, “kurumsal baglilik
ve bireysel performans arasinda iliski vardir” kabul edilmistir (p<o,05).
Buna gore su degerlendirmeler ve oneriler yapilabilir.
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Belediye calisanlarinin kurumun verimli ¢alismasina ve basarisina destek
olabilecek diizeyde kurumsal baglihga sahip olduklari ortaya ¢ikmigtir.
Kurumsal bagliliklari, tamamlayici istatistikler acisindan aritmetik
ortalamalar ve standart sapmalar incelendiginde, ¢alisanlarin kurumu bir
aile yuvasi olarak gordiigli, kurum sorunlarini kendi sorunlar gibi goriip,
duruma sahiplendigi kurum sadakatine sahip olduklar: tespit edilmistir.
Ayrica, isten ayrilmanin caliganlar igin avantajli olsa bile belediyeye kars:
uygun bir davranig olacagm diisiinmeyerek sorumluluklarmi bildikleri
saptanmigtir. Ote yandan belediyeden ayrilmalar1 halinde ise kendilerini
suglu hissetmediklerini yani kendi istekleriyle ¢ikmayacaklar: anlasilmistir.

Belediye calisanlarin performanslarinin ise her biri i¢in yeterli (normal)
diizeyde oldugu ortaya c¢ikmistir. Ancak, ise yoOnelik karar verme ve
uygulama yetkisi ile farkli ¢alisma kosullarinda inisiyatif kullanabilme
becerisi yetersiz diizeyde saptanmustir. Bu ifadelerden de anlagilan odur ki,
belediye yoOnetimi merkeziyet¢i bir yontem anlayisina sahiptir. Ayrica
bireysel performans degerlendirme anketi, tanumlayici istatistikler agisindan
aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar incelendiginde, ise olan ilgi ve
sorumluluk alma, takim calismas: ve isbirligi isin gerektirdigi bilgi ve
iletisim becerisine sahip olma diizeyi yiiksek goriilmiistiir. Bununla birlikte,
problem ¢6zme ve galisanin farkli ¢alisma kosullarindaki becerisi diisiik
ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir.

Bu degerlendirmeler 1s181nda kurumsal baghligin arttirilmas: icin kurum
yOneticilerine, calisanlarina deger vermeleri, onlara rahat ve huzurlu bir
calisma ortami hazirlamalari, fikir ve diisiincelerine deger verilmeleri ve
kurum icin o6nemli olduklarini hissettirmeleri Onerilebilir. Ayrica,
calisanlarin karar siireclerine dahil edilmesi, yoneltmesi ve katilimci bir
¢abanin saglanmasi igin yetkinlikleri giiclendirilerek bu dogrultuda karar
vermeleri ve iglerine yonelik inisiyatif kullanabilme yetkileri arttirilabilir.

Sonug olarak, kurumsal baglilik ile bireysel performans arasinda dogrusal
bir iliskinin oldugu ve kurumsal baglhligin artmasina paralel olarak
calisanlarin belli bir diizeyde de olsa performanslar1 pozitif yonde artacagi
anlasilmistir. Bunun yaninda, arastirma sonucunda elde edilen bilgiler bir
biiyiiksehir belediyesi ¢alisanlar1 ile simirli oldugu igin, genellememiz
miimkiin degildir. Fakat bu bilgilerin, sonraki ¢alismalara 1s1k tutacagi ve
calisanlarin kurumsal bagliliga yonelik tutum oOl¢limlerinden elde edilen
bulgularin kurumun giiglii ya da iyilestirmeye agik yonlerini belirlemede
yoneticiler icin yol gostermede katk: saglayacag: diisiiniilmektedir.
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