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Calisan Motivasyonunun Is Performansina Etkisinde Orgiit ikliminin Arac1 Rolii ve
Belediye Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma

The Mediating Role Of Organizational Climate in The Effect Of Employee Motivation On
Job Performance: A Research On Municipal Employees

OZET

Gliniimiiz is diinyasinda orgiitlerin siirdiiriilebilir bir basart elde edebilmeleri ve verimliliklerini artirabilmeleri, biiyiikk 6l¢iide insan
kaynagimin etkin yonetimine baglhdir. Ozellikle kamu hizmeti sunan belediyelerde, calisanlarm motivasyonu ve performansi, sunulan
hizmetin kalitesini ve vatandas memnuniyetini dogrudan etkileyen kritik unsurlardir. Bu baglamda, galisanlarin motivasyonunu artiran
faktorlerin yani sira, bu motivasyonun performansa doniismesini saglayan orgiitsel ortamin niteligi de biiylik 6nem tagimaktadir.

Bu ¢aligmanin temel amaci, ¢alisan motivasyonunun is performans: tizerindeki etkisini incelemek ve bu iligkide orgiit ikliminin araci
roliinii ortaya koymaktir. Arastirma kapsaminda motivasyon, is performansi ve orgiit iklimi kavramlar: teorik ¢ergevede detayl olarak ele
alinmus; bu kavramlar arasindaki iligkiler belediye caliganlari tizerinde yapilan bir alan arastirmasi ile test edilmistir.

Calismada nicel arastirma yontemleri benimsenmis ve veriler anket teknigi ile toplanmustir. Elde edilen veriler, korelasyon ve regresyon
analizleri ile Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen aracilik testi yaklagimlar: kullanilarak analiz edilmistir. Aragtirma bulgularina
gore; calisgan motivasyonunun hem is performans: hem de orgiit iklimi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
Benzer sekilde, olumlu bir orgiit ikliminin de is performansini artirdigi goriilmiistiir. Aragtirmanin en temel ¢iktist olarak; c¢alisan
motivasyonunun i performansi tizerindeki etkisinde, orgiit ikliminin "kismi aract" bir rol tistlendigi sonucuna ulagilmigtir.

Bu sonuglar, belediye ¢alisanlarmin performansini maksimize etmek i¢in yalnizca bireysel motivasyon araglarinin yeterli olmadigini; ayni
zamanda adaletin, giivenin ve agik iletisimin hakim oldugu destekleyici bir 6rglit ikliminin tesis edilmesinin gerekliligini ortaya
koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Caligan Motivasyonu, Is Performansi, Orgiit Iklimi, Belediye Calisanlari, insan Kaynaklar1 Yénetimi.

ABSTRACT

In today's business world, the ability of organizations to achieve sustainable success and increase their efficiency depends largely on the
effective management of human resources. Especially in municipalities that provide public services, the motivation and performance of
employees are critical factors that directly affect the quality of the service provided and citizen satisfaction. In this context, in addition to
the factors that increase employee motivation, the quality of the organizational environment that ensures this motivation transforms into
performance is also of great importance.

The main purpose of this study is to examine the effect of employee motivation on job performance and to reveal the mediating role of
organizational climate in this relationship. Within the scope of the research, the concepts of motivation, job performance, and
organizational climate were discussed in detail in the theoretical framework, and the relationships between these concepts were tested with
a field study conducted on municipal employees.

Quantitative research methods were adopted in the study, and data were collected using the survey technique. The obtained data were
analyzed using correlation and regression analyses, as well as mediation test approaches suggested by Baron and Kenny (1986). According
to the research findings, it was determined that employee motivation has a positive and significant effect on both job performance and
organizational climate. Similarly, it was observed that a positive organizational climate also increases job performance. As the primary
output of the research, it was concluded that organizational climate assumes a "partial mediating" role in the effect of employee motivation
on job performance.

These results reveal that individual motivation tools alone are not sufficient to maximize the performance of municipal employees; it is
also necessary to establish a supportive organizational climate where justice, trust, and open communication prevail.

Keywords: Employee Motivation, Job Performance, Organizational Climate, Municipal Employees, Human Resources Management.
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1.  GIRIS

Calisan motivasyonu ile is performansi arasindaki iliskinin dogrusal bir yapidan ziyade ¢ok boyutlu bir
yap1 oldugu kabul edilmektedir. Calisan motivasyonunun yiiksek oldugu durumlarda is performansinin da
yiikseldigi gozlemlenmektedir. Ancak bu iligkinin niteligi, orgiit i¢indeki iklimin sundugu firsatlar ve
engellerle sekillenmektedir. Calisanlarin is ortaminda kendilerini degerli hissetmeleri, agik iletisim
kanallarinin bulunmasi, yoneticilerin destekleyici tutumlar sergilemesi ve ¢alisma kosullarinin adil olmast,
motivasyon ile performans arasindaki iliskinin giiglenmesine olanak tanimaktadir. Dolayisiyla orgiit iklimi,
motivasyonun performansa doniismesinde bir katalizor gorevi listlenmektedir.

Bu arastirmanin ¢ikis noktasi, orgiit ikliminin ¢alisan motivasyonu ile is performansi arasindaki iligkide
oynadig1 aracilik roliinii ortaya koymaktir. Ozellikle kamu kurumlari, toplumun ihtiyaclarini karsilamak
iizere hizmet sunan ve c¢alisanlarinin performansina dogrudan bagimli olan orgiitlerdir. Belediyeler, yerel
diizeyde en yakin hizmet birimleri olarak vatandaslarin giinliilk yasamlarim dogrudan etkileyen
faaliyetlerde bulunmaktadir. Belediyelerde ¢alisan personelin motivasyonu, sunulan hizmetlerin kalitesini
ve verimliligini dogrudan belirlemektedir. Bu baglamda belediye ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri ile is
performanslart arasindaki iliski, yalnizca bireysel sonuglar iretmemekte, ayni zamanda toplumun genel
refahim da etkilemektedir.

Bu baglamda aragtirmada belediyelerde ¢alisan motivasyonunun is performansina etkisinde orgiit ikliminin
araci roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Bu amagla asagidaki sorularin yanitlari aranmistir:

1. Calisan motivasyonunun is performansi {izerinde ne yonde etkisi vardir?

2. Calisan motivasyonunun orgiit iklimi {izerinde ne yonde etkisi vardir?

3. Orgiit ikliminin is performans iizerinde ne yonde etkisi vardir?

4. Calisan motivasyonunun is performansi lizerindeki etkisinde rgiit ikliminin ne yonde etkisi aracilik
rolii vardir?

5 Calisan motivasyonu puan ortalamasi cinsiyete gore farklilagmakta midir?

6 Orgiit iklimi puan ortalamasi cinsiyete gore farklilasmakta midir?

7. Is performansi puan ortalamas1 yas gruplarma gore farklilasmakta midir?

8 Calisan motivasyonu puan ortalamasi medeni duruma gore farklilasmakta midir?

9 Calisan motivasyonu puan ortalamasi kideme gore farklilagmakta midir?

10. s performansi puan ortalamasi kideme gére farklilasmakta midir?

11.  Calisan motivasyonu puan ortalamasi kurum siireye gore farklilagmakta midir?

12.  Is performansi puan ortalamasi kurum siireye gore farklilasmakta midir?

13.  Orgiit iklimi puan ortalamasi kurum siireye gore farklilagsmakta midir?

14. Calisan motivasyonu puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilagmakta midir?

15. s performansi puan ortalamasi egitim durumuna gére farklilagmakta midir?

16.  Orgiit iklimi puan ortalamasi egitim durumuna gére farklilasmakta midir?

17.  Calisan motivasyonu puan ortalamasi maaga gore farklilagmakta midir?

18. s performansi puan ortalamasi maasa gore farklilagsmakta midir?

19.  Orgiit iklimi puan ortalamasi maasa gore farklilasmakta midir?

Arastirma sorular1 kapsaminda aranacak yanitlar dogrultusunda sinanacak hipotezler ise su sekildedir:
Hi: Calisan motivasyonunun is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H,: Calisan motivasyonunun orgiit iklimi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Orgiit ikliminin is performanst iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

Hs: Calisan motivasyonunun i performansi tizerindeki etkisinde orgiit ikliminin araci rolii vardir.

Hs: Calisan motivasyonu puan ortalamasi cinsiyete gore farklilagmaktadir
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He: Orgiit iklimi puan ortalamasi cinsiyete gore farklilagmaktadir

H-: Is performansi puan ortalamasi yas gruplarma gore farklilasmaktadir

Hs Calisan motivasyonu puan ortalamasi medeni duruma gore farklilagmaktadir
Hg Calisan motivasyonu puan ortalamasi kideme gore farklilagmaktadir

Hio: Is performansi puan ortalamasi kideme gore farklilasmaktadir

Hi: Calisan motivasyonu puan ortalamasi kurum siireye gore farklilasmaktadir
Hi2: Is performansi puan ortalamasi kurum siireye gore farklilasmaktadir

His: Orgiit iklimi puan ortalamas: kurum siireye gore farklilasmaktadir

Hi4 Calisan motivasyonu puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilasmaktadir
His: Is performansi puan ortalamasi egitim durumuna gére farklilasmaktadir
Hie: Orgiit iklimi puan ortalamas: egitim durumuna gére farklilasmaktadir

Hi7 Calisan motivasyonu puan ortalamasi maasa gore farklilasmaktadir

Hig: Is performansi puan ortalamas1 maasa gore farklilasmaktadir

Hio: Orgiit iklimi puan ortalamasi maasa gore farklilasmaktadir

2. MOTIVASYON KAVRAMI VE TANIMI

Insan kaynaklar1 yonetimi ve drgiitsel davranis disiplinlerinin merkezinde yer alan motivasyon kavramu,
bireylerin neden belirli sekillerde davrandiklarini, neden bazi islerde 1srarci olurken digerlerinden
vazgectiklerini ve performans farkliliklarinin kokenini anlamaya calisan karmasik bir yapidir.
Kokenbilimsel olarak incelendiginde motivasyon sozciligii, Latince hareket etmek, kimildamak veya
harekete gegmek anlamlarina gelen movere kokiinden tiiretilmistir (Uysal, 2021:41). Bu etimolojik koken,
kavramin 6ziinde bir duraganlik halinden eyleme geg¢is siirecinin, bir enerjinin agiga ¢ikisinin ve bir hedefe
yonelisin bulundugunu agik¢a ortaya koymaktadir. Ingilizce ve Fransizca dillerinde motive kelimesiyle
ifade edilen bu kavram, Tirk¢emizde giidiileme, isteklendirme veya harekete gegirici gii¢ gibi karsiliklarla
kullanilmaktadir (Ernur, 2020:4-5).

Motivasyon kavrami, insan davraniglarini agiklamaya yonelik en temel unsurlardan biri olarak sosyal
bilimlerin pek ¢ok alaninda merkezi bir konumda bulunmaktadir. Ozellikle ¢alisma yasaminda motivasyon,
bireylerin iglerini nasil ve neden yaptiklarini, hangi sebeplerle caba gdsterdiklerini ve bu cabanin
stirdiiriilebilir olup olmadigini1 agiklamaktadir. Motivasyon kavrami yalnizca bireysel diizeyde bir istek ya
da egilim olarak degil, ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde de sonuglar doguran dinamik bir siire¢ olarak
degerlendirilmektedir. Bu nedenle motivasyon, orgiitlerin basarisi, ¢alisanlarin performansi ve genel
anlamda ig yasaminin kalitesi agisindan vazge¢ilmez bir kavram olarak goriilmektedir.

Motivasyonun tanimlanmasinda yoOnetim bilimciler, psikologlar ve sosyologlar farkli perspektifler
gelistirmiglerdir. Ancak yapilan tiim tanimlarin ortak paydasi; bireyi bir davranisa sevk eden igsel veya
dissal bir giiclin varlig1, bu giiciin davranis1 belirli bir hedefe yonlendirmesi ve hedefe ulasilana kadar
davranisin slirdiiriilmesidir. Motivasyon konusunda yapilan tanimlardan bazilar1 asagida siralanmustir.

o Motivasyon, insanlarin onceden belirlenmis bir hedefe varmak iizere kendi istek ve arzulariyla
hareket etme siirecidir (Unsar ve Yiiriik, 2010:250).

. Motivasyon, kisiyi harekete gegiren, davranislarini belirli amaglara dogru yonelten ve enerjisinin bir
kismini bu amaglarin gergeklesmesine ayirmaya sevk eden igsel bir giigtiir (Kutanis, 2004:49)

o Motivasyon, kisiyi belirli bir davranig bigimine yonlendiren ve bir isi yapma konusunda istekli kilan
icsel giiciin aktif hale getirilmesidir (Aslan ve Dogan, 2020:292).

o Motivasyon; fizyolojik veya psikolojik tatminsizlikten dogan bir boslugun, bireyi davranisa iten
icsel bir giictir (Onen ve Kanavran, 2016:50).

o Motivasyon, bireye enerji verip davranis i¢in istekli hale getirme siirecidir (Akbaba, 2006:343).
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. Motivasyon; bireylerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1 ve organizasyonun hedefleri dogrultusunda verimli bir sekilde ¢alismalar siirecidir (Firin ve
Helvacioglu, 2019:205-206).

o Motivasyon, bireylerin ihtiyaclarini tatmin etmek amaciyla harekete ge¢gmeleri, bu hareketin yoniinii
belirlemeleri ve davraniglarimi siirdiirmeleri i¢in gerekli olan diirtiilerin toplamidir (Orhaner ve Mutlu,
2018:76).

. Motivasyon, calisanlarin orgiitsel amacglara ulagmak icin goniilli olarak c¢aba gdstermelerini
saglamak amaciyla uygulanan yontemlerin ve siire¢lerin biitiinidiir (Aytekin ve Akinci, 2019:257-258).

° Motivasyon; davranisi baslatan, yonlendiren, devam ettiren ve durduran; birgyin icinden veya
¢evresinden kaynaklanan, davranigi amaca yonelten karmagik ve biligsel bir giictiir (Onen ve Doganer,
2017:116).

o Motivasyon, insanlarin islerini iyi yapabilmeleri i¢in onlarda giic ve enerji yaratma bigimidir
(Gliney, 2020:14).

Bu tanimlar dikkate alarak motivasyon, hedefe ulasma yolunda bireyi tetikleyen ve siirekliligi saglayan
temel itici kuvvettir. Isletmelerin ve bireylerin amaclarim gerceklestirebilmeleri adma, c¢alisan
motivasyonunun tstlendigi kritik rol goéz ardi edilemez. Motivasyonu yiiksek kisiler hedeflerine
kilitlenirler ve karsilastiklar1 tiim zorluklar1 birer birer asarak, bu igsel giic sayesinde mutlak sonuca
ulagmay1 basarirlar.

3. PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

Performans; kisi ya da kurumlarin belirli bir siire zarfinda ortaya koyduklar1 eylemlerin, 6nceden saptanan
hedeflere ve standartlara ulagsma derecesini ifade eder. Hem bireysel hem de orgiitsel diizlemde basarinin
somut bir gdstergesi olarak kabul edilen bu kavram, gesitli olgiitler araciligiyla analiz edilmektedir. Is
diinyasindan sanata, egitimden spora kadar genis bir yelpazede performans, verimliligin ve basarinin tespiti
amaciyla temel bir degerlendirme araci olarak kullanilmaktadir.

Glinlimiiz orgiitlerinde caliganlarin gorev yetkinliklerinin ve basar1 diizeylerinin tespiti, yOnetim
stireclerinin en kritik sorunsallarindan biridir. Bu zorluk, performans kavraminin kurumsal hayattaki
onemini artirmigtir. Temel olarak isgéren davramislarmin bir ¢iktist olan performans; bireylerin veya
gruplarin oOrgiitsel hedeflere sunduklart nicel ve nitel katkilarin toplam degeri olarak tanimlanmaktadir.
Bireysel performansin kiimiilatif etkisi orgiitiin genel basarisini dogrudan sekillendirdigi i¢in; c¢alisan
performansin1 izlemek ve yiikseltmek, yoneticilerin en temel stratejik sorumluluklar1 arasinda yer
almaktadir (Bayram, 2006:47-48). Orgiitsel hedeflerin gerceklesmesi, ¢alisanlarin nitel ve nicel katkilarmmn
dogru yonetilmesine ve artirilmasina baglidir.

Performans kavrami {izerine yiiriitilen sayisiz akademik calismaya ragmen, aragtirmacilar arasinda
iizerinde uzlasilmis ortak bir tanmimdan séz etmek giictiir. Konunun uzmanlari, performansin ydnetim
bilimlerinde en sik tartisilan basliklarin baginda gelmesine karsin, tanimi ve sinirlart en az netlestirilen
kavramlardan biri olduguna dikkat ¢cekmektedir. Bu kavramsal ¢esitlilik, arastirmalarin odak noktalarina da
yansimig; kimi ¢aligsmalar salt performans endekslerine yogunlasirken, kimileri ¢alisan verimliligi, miisteri
memnuniyeti Ol¢limleri veya faaliyet sonuglarinin degerlemesi gibi farkli boyutlar ele almistir (Ak,
2009:4). Kisacasi performans, ele alindig1 baglama ve amaca gore sekillenen dinamik ve ¢ok boyutlu bir
yapi arz etmektedir.

En genel tanimiyla performans; dnceden planlanmis ve belirli bir amaca yonelmis faaliyetlerin sonucunda
ortaya ¢ikan, nicelik ve nitelik boyutlarryla tanimlanan somut bir ¢iktidir. Diger bir deyisle bu kavram,
belirlenen hedeflerin gerceklesme derecesini ifade eder. Elde edilen bu sonug, mutlak bir deger
tagiyabilecegi gibi, baska verilerle kiyaslanarak goreceli bir anlam da kazanabilir. Dolayisiyla, bir
performans diizeyinden bahsedebilmek icin, yiiriitiilen faaliyet sonuglarinin mutlaka o6lgiilmesi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir (Ozer, 2008:392). Degerlendirme olmaksizin sadece faaliyetin varligs,
performans seviyesini tespit etmek icin yeterli degildir.

Performans ile ilgili yapilan bazi tanimlamalar asagida yer almaktadir:

o Performans, dnceden tanimlanmis bir faaliyetin yerine getirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan ¢iktinin
Olgtlmesidir (Tunger, 2013:100).
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. Performans; belirli bir amaca ulagmak igin ¢aba sarf eden bir igletmenin, bir grubun veya ¢aligsanlarin
sergiledigi basar1 diizeyidir (Okur, 2007:53).

. Performans, belirli bir zaman diliminde yiiriitiilen ¢alisma siireglerine ait tiim ¢iktilarin ve sonuglarin
degerlendirilmesini ifade eder (Atesoglu, 2019:8).

o Performans, isletmenin saptadigi amac¢ ve stratejiler dogrultusunda, eldeki kaynaklari kullanarak
hedeflerine ulasma derecesidir (Agca ve Tuncer, 2006:176).

o Performans; bireylerin sahip olduklar1 yetkinlikleri, belirlenen amaglara ulagma siirecinde ne
diizeyde kullandiklarini ifade eden bir kavramdir (Yildiz vd, 2008:239).

o Performans; bir calisanin belirli bir zaman diliminde, kendisinden beklenen gorevleri yerine
getirmesi neticesinde ortaya ¢ikan olumlu veya olumsuz sonuglarin biitiiniidiir (Bingol, 2016:273).

° Performans; bireylerin basariya ulagsmak icin gosterdikleri cabalarin neticesinde ortaya cikan ve
onlarin hedef, vizyon ile stratejilerini sekillendiren sonuglar biitiiniidiir (Uyargil, 2018:19).

. Performans, isgdrenin iistlendigi sorumluluklar1 ne diizeyde yerine getirdigini somutlastiran ve
gdriiniir kilan sonuglardir (Ozgen vd, 2005:210).

. Performans; orgiit veya ¢alisan faaliyetlerinin, niteliksel ve niceliksel agilardan 6lgiilebilir bir forma
donistiiriilerek tanimlandigi sonugtur (Saran, 2004:184).

o Performans; saptanan bir hedefe ulagmak amaciyla yiiriitiilen planh faaliyetlerin sonuglarini, nicel
veya nitel boyutlariyla ifade eden bir kavramdir (Akal, 2000:1).

Yukarida ele alinan tanimlar 1s181inda kapsamli bir ¢ikarim yapmak miimkiindiir. Buna gore performans;
onceden saptanan hedef ve amaglar dogrultusunda, belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen faaliyetlerin
basar1 ya da basarisizlik diizeyini ifade eder. Elde edilen sonuglarin analizi, mevcut durumun
degerlendirilmesine ve gerektiginde performans artiracak tedbirlerin alinmasina zemin hazirlar.

4. ORGUT IKLIiMi KAVRAMI VE TANIMI

Orgiit iklimi, ¢alisanlarin is yerindeki tutum ve davramslarina yon veren, gdriinmez ancak belirleyici bir
sosyal mekanizmadir. Caliganin i¢inde bulundugu calisma ortamini dostane, destekleyici, baskici veya
rekabetci olarak algilamasi onun motivasyonunu ve ortaya koyacagi performansimi dogrudan belirler.
Dolayisiyla iklim, sadece bir durum tespiti degil ayn1 zamanda bireysel ve orgiitsel verimliligin
belirleyicisi olarak ele alinmalidir.

Orgiit iklimi, ¢alisanlarin kuruma dair algilari, deger yargilar1 ve tutumlarmnin etkilesimiyle sekillenen ve
orgiitiin psikolojik atmosferini tanimlayan gok boyutlu bir kavramdir. Orgiitsel iliskilerin niteligini, iletisim
dinamiklerini ve 6zellikle ¢alisan motivasyonunu belirleyen temel faktorlerden biri olan bu olgu; akademik
literatiirde bireyin Orgiitsel deneyimlerini ve bu deneyimlerin kurumsal g¢iktilara etkisini analiz etmek
amaciyla incelenmektedir (Inaldz, 2024:20). Orgiit iklimi, ¢alisanin kurumu nasil algiladiginin resmi olup,
bu algi motivasyon ve performansin temel zeminini olusturur.

Isletmelerin degisen cevre kosullarma uyum saglamak adina aldiklar1 yénetimsel kararlar ve yiiriittiikleri
faaliyetler, zamanla kuruma 6zgii bir orgiitsel kisiligin olusmasini saglar. Bu kurumsal karakterin, orgiitiin
mevcut yapisi ve stratejik hedefleriyle girdigi karsilikli etkilesim siireci, orgiit iklimi ad1 verilen atmosferi
dogurur. Ydnetim kademesinden tabana, kurum i¢i ve dis1 tiim aktdrlerin yarattigi bu ¢ok yonlii iletisim ve
etkilesim ag1 orgiitiin kendine has iklimsel dokusunu olusturan temel unsurdur (Cetinkaya ve Giileg,
2022:359). Yonetsel kararlar ve ¢evresel etkilesimlerle sekillenen bu kisilik, 6rgiit iklimini belirler.

Orgiit iklimi ile ilgili yapilan bazi tanimlamalar asagida yer almaktadir:

o Orgiit iklimi, kurumun temelini olusturan deger yargilari, inang sistemleri, normlar ve operasyonel
faaliyetler ekseninde, Orgiit {iyeleri arasinda sekillenen ve paylasilan kolektif bir algi bitini olarak
tanimlanabilir (Akbulut ve Kutlu, 2016:257).

o Orgiit iklimi, kurumun kendine &zgii kimligini yansitan, organizasyonel degerlerin galisanlar
nezdinde nasil algilandigini ve orgiitiin bir biitiin olarak ne diizeyde igsellestirildigini ifade eden kapsamli
bir kavramdir (Mavi, 2024:26).
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o Orgiit iklimi, calisanlarin kurum igindeki olaylar, yonetsel uygulamalar ve prosediirlere iligkin
gelistirdikleri algilarin, bireysel diizeyden ¢ikip oOrgiit genelinde kolektif algiya doniismesi olarak
tanimlanmaktadir (Erdz, 2014:201).

o Orgiit iklimi, bir kuruma ayirt edici kimligini kazandiran, yonetici ve calisanlar tarafindan
algilanarak onlarin tutum ve davranis kaliplarimi1 dogrudan sekillendiren, orgiitiin geneline hakim nitelikler
biitlinii olarak tanimlanabilir (Biite, 2011:109).

. Orgiit iklimi, ¢alisanin kurumsal hedeflerle biitiinlesmesi, kurallara uygun iliskiler kurmas1 ve ortak
degerleri benimseyerek beklenen performansi ortaya koymasidir (Yesil vd, 2022:686).

o Orgiit iklimi, kurumdaki genel atmosferi, iletisim oriintiilerini ve bireysel motivasyon diizeylerini
kapsayan; ayn1 zamanda calisanlar ile yoneticiler arasindaki orgiitsel bagliligi ve samimiyeti pekistiren
duygusal ve psikolojik bir etki olarak tanimlanabilir (Terzi, 2000:21).

. Orgiit iklimi; kurumu tanimlayan niteliklerin biitiiniine dair ¢aliganlarin gelistirdigi algilar1 ve is
ortaminda gerceklesen olaylara yonelik bilissel degerlendirmeleri kapsayan, orgiitsel davranis literatiiriinde
biiyiik neme sahip bir kavramdir (Korkmaz ve Bagc1, 2020:2).

o Orgiit iklimi, orgiit iiyelerinin yapisina ve c¢evresel sartlara gore sekil degistirebilen, esnek
niteliklerin toplamidir (Yiiksekbilgili ve Kiiciikdzkan, 2017:35).

Yukaridaki tanimlardan hareketle orgiit iklimi, ¢alisanlarin paylasti§i degerler ve normlar ekseninde
gelisen kolektif bir algi biitlinii olarak ifade edilebilir. Bireylerin algi, tutum ve davraniglariyla sekillenen
bu dinamik yap1 gerek kurum igi iligkilerin niteligi gerekse calisan motivasyonu iizerinde belirleyici ve
kritik bir etkiye sahiptir.

Sonug olarak orgiit iklimi, ¢alisanlarin algi, deger ve davranig kaliplariyla sekillenen, ayni zamanda kurum
ici iliskiler ve motivasyon iizerinde belirleyici giice sahip dinamik bir olgudur. Orgiitlerin dis gevre
kosullarina uyum saglamak adina aldiklar1 yonetimsel kararlar, zamanla kuruma 6zgii bir kisilik kazandirir.
Bu kurumsal kisiligin 6rglitsel ama¢ ve hedeflerle biitiinlesmesi sonucunda ortaya ¢ikan orgiit iklimi
calisanlarin is tatminini saglamada en kritik unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir.

5. YONTEM VE BULGULAR
5.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, belediye ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri ile is performanslar1 arasindaki
iligkiyi belirlemek ve bu etkilesimde orgiit ikliminin nasil bir araci rol iistlendigini bilimsel verilerle
aciklamaktir. Ozellikle toplumun giinliik yasamin1 dogrudan etkileyen kamu hizmetlerinin kalitesini ve
verimliligini belediye personelinin motivasyonunun belirledigi gerceginden hareketle; calisanlarin is
ortaminda kendilerini degerli hissetmelerinin, agik iletisimin ve adil ¢alisma kosullarinin motivasyonu
performansa doniistiiren bir katalizor olup olmadigi sorgulanmaktadir. Bu dogrultuda ¢aligma, motivasyon
unsurlarinin  hangi kosullar altinda performansa yansidigin1 agiga c¢ikararak belediyelerdeki insan
kaynaklar1 yonetimi, liderlik ve orgiitsel gelisim politikalarinin hem kuramsal hem de pratik agidan
yeniden degerlendirilmesine katki saglamay1 hedeflemektedir.

5.2. Arastirmamin Onemi

Bu arastirmanin 6nemi, ¢alisan motivasyonunun is performansina etkisinde orgiit ikliminin roliinii hem
kuramsal hem de pratik agidan ortaya koymasindan kaynaklanmaktadir. Teorik diizlemde, orgiit ikliminin
motivasyonun performansa doniisiim siirecindeki etki mekanizmalarin1 agiklamasi hedeflenirken; pratik
diizlemde ise belediyelerde yoOnetim politikalariin yeniden sekillendirilmesi, insan kaynaklar
uygulamalarinin giincellenmesi ve c¢alisanlarin daha yiiksek performans sergileyecekleri kosullarin
olusturulmasi adma yol gosterici bir nitelik tagimaktadir. Belediye ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri ile
is performanslar arasindaki iligski, sadece bireysel sonuglar iiretmekle kalmayip aynm1 zamanda hizmet
sunumunun niteligini, vatandas memnuniyetini ve toplumun genel refahin1 dogrudan etkiledigi icin kritik
bir deger tasir. Dolayisiyla elde edilen bulgular, akademik literatiire katki saglamanin G&tesinde,
belediyelerin kurumsal etkinligini artiracak ve toplumsal refaha hizmet edecek uygulanabilir politika ve
stratejilerin gelistirilmesine temel olusturmaktadir.
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5.3. Aragtirmanin Veri Toplama Araclan

Aragtirmanin temel amaci dogrultusunda belirlenen hipotezleri test etmek ve arastirma problemini
¢ozlimlemek icin nicel arastirma yontemleri benimsenmis olup, bu kapsamda veri toplama siireci hem
ikincil hem de birincil kaynaklar kullanilarak titizlikle yiiriitiilmistiir. Calismanin kuramsal altyapisinin
olusturulmasi1 asamasinda oncelikle kapsamli bir literatiir taramasi gerceklestirilmis; ¢alisan motivasyonu,
is performansi ve Orgiit iklimi kavramlarimin tarihsel gelisimi, alt boyutlar1 ve birbirleriyle olan
etkilesimlerini incelemek iizere konuyla ilgili yazilmis yerli kitaplar, akademik makaleler, yayinlanmis
yiiksek lisans ve doktora tezleri detayli bir sekilde analiz edilmistir. Bu kaynaklardan elde edilen veriler,
aragtirmanin kavramsal modelinin kurgulanmasina ve kullanilacak olgeklerin belirlenmesine zemin
hazirlamistir.

Aragtirmanin uygulama sahasinda ise birincil veri kaynagi olarak anket teknigi tercih edilmistir. Veri
toplama siireci, teknolojinin sagladigi hiz ve giivenilirlik avantajlarindan yararlanmak amaciyla dijital
ortamda Google Forms araciligiyla yiriitilmiistiir. Bu yontem sayesinde verilerin hatasiz bir sekilde
kaydedilmesi saglanmis ve katilimcilarin sorulari kendilerine uygun zamanda cevaplamalarina imkéan
taninmistir. Arastirmanin 6rneklemini, belediye biinyesinde gorev yapan ve calismaya goniillii olarak
katilim saglayan toplam 320 belediye personeli olusturmaktadir.

Veri toplama aracinin icerigi incelendiginde, anketin katilimcilarin profil 6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorular ve arastirmanin ana degiskenlerini Ol¢meye yoOnelik Olcekler olmak iizere toplamda iic ana
bolimden olustugu goriilmektedir. Anketin giris kismini olusturan birinci boliimde, katilimcilarin
demografik ve mesleki 6zelliklerini saptamak amaciyla hazirlanan "Kisisel Bilgi Formu" yer almaktadir.
Bu kapsamda katilimcilara cinsiyet, yas grubu, kurumdaki kidem yil1, toplam mesleki tecriibe, medeni
durum, egitim seviyesi ve maas araligi gibi degiskenleri igeren sorular yoneltilerek, bu faktorlerin
arastirma sonuglari tizerindeki olasi etkilerinin analiz edilmesi hedeflenmistir.

Anketin devam eden béliimlerinde ise aragtirmanin temel degiskenleri olan motivasyon, performans ve
orgilit iklimini O6lgmek amaciyla bilimsel gecerliligi ve gilivenilirligi kanitlanms ¢ farkli olgek
kullanilmistir. 1k olarak Motivasyon Olgegi ile belediye calisanlarinin i¢sel ve digsal motivasyon
diizeyleri, ise kars1 istekleri, basar1 giidiileri ve takdir edilme beklentileri tespit edilmeye calisilmistir.
Ikinci olarak kullamilan s Performansi Olgegi, calisanlarin gorev tanimlarinda yer alan sorumluluklar1 ne
diizeyde yerine getirdiklerini, is kalitesini, verimliligi ve zaman yonetimi becerilerini Olgmeyi
amagclamaktadir. Son olarak Orgiit Iklimi Olgegi ile calisanlarin belediyedeki calisma atmosferini nasil
algiladiklari; yonetim tarzi, iletisim kanallarinin agikligi, 6diil sistemi, takim ¢aligmasi ve orgiitsel destek
gibi alt boyutlar ¢ergevesinde incelenmistir. Tiim bu dlgeklerde katilimcilarin ifadelere katilim derecelerini
belirlemek amaciyla Likert tipi derecelendirme kullanilmis ve elde edilen veriler istatistiksel analizler igin
uygun hale getirilmistir.

5.4. Arastirmanin Modeli

MOTIVASYON IS PERFORMANSI

\ 4

(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)

ORGUT IKLiMI
\ (Araci Degigken) /
Sekil 20: Arastirmanin Modeli

5.5. Arastirmamn Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Tirkiye nin idari ve sosyo-ekonomik yapisi igerisinde stratejik bir dneme sahip
olan Istanbul il sinirlar1 dahilinde hizmet veren belediyeler olusturmaktadir.

Aragtirmanin 6rneklemini ise Istanbul’un Avrupa Yakasi’nda yer alan belediyeler olusturmaktadir.
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5.6. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin hipotezleri asagida verilmistir;

H1: Calisan motivasyonunun is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H2: Calisan motivasyonunun orgiit iklimi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H3: Orgiit ikliminin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. Kabul
H4: Calisan motivasyonunun is performansi iizerindeki etkisinde 6rgiit ikliminin arac1 rolii vardir.
HS5: Calisan motivasyonu puan ortalamasi cinsiyete gore farklilasmaktadir

Hé6: is performansi puan ortalamasi cinsiyete gore farklilagmaktadir

H7: Orgiit Iklimi puan ortalamasi cinsiyete gére farklilasmaktadir Kabul

HS: Caligan motivasyonu puan ortalamasi yas gruplarma gore farklilagmaktadir

H9: Is performansi puan ortalamasi yas gruplarma gore farklilasmaktadir

H10: Orgiit Iklimi puan ortalamas1 yas gruplarina gore farklilasmaktadir

H11 Calisan motivasyonu puan ortalamasit medeni duruma gore farklilasmaktadir
H12: Is performansi puan ortalamas1 medeni duruma gére farklilagmaktadir

H13: Orgiit Iklimi puan ortalamas1 medeni duruma gére farklilasmaktadir

H14 Calisan motivasyonu puan ortalamasi kideme gore farklilagmaktadir

H15: Is performansi puan ortalamasi kideme gore farklilasmaktadir

H16: Orgiit Iklimi puan ortalamasi kideme gore farklilagmaktadir Ret

H17 Calisan motivasyonu puan ortalamasi kurum siireye gore farklilagmaktadir

H18: Is performans: puan ortalamas1 kurum siireye gore farklilasmaktadir

H19: Orgiit Iklimi puan ortalamasi kurum siireye gore farklilasmaktadir

H20 Calisan motivasyonu puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilagmaktadir
H21: s performansi puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilasmaktadir

H22: Orgiit Iklimi puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilasmaktadir

H23 Calisan motivasyonu puan ortalamasi maasa gore farklilagsmaktadir

H24: s performansi puan ortalamas1 maasa gore farklilasmaktadir

H25: Orgiit iklimi puan ortalamasi maasa gore farklilasmaktadir

5.7. Arastirmanin Bulgular:

5.7.1. Istatistiksel Analiz

Tiim Veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi. Siirekli verilerin goésterimi (ortalama, standart
sapma) ile verildi. Verilerin normal dagilima uyumu carpiklik basiklik katsayisi ile sinandi. Ortalamalari
karsilastirmak igin T test ve ANOVA, degisenler arasindaki iligkinin incelenmesinde Pearson Korelasyon
testi kullanildi. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkinin incelenmesinde AMOS 24. kullanildi.
Istatistiksel anlamlilik diizeyi 0,05 olarak belirlendi.

5.7.1.1. Olgeklere Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Olgekler Cronbach's Alpha Soru Sayist
Calisan Motivasyonu 0,961 14

Is Performansi 0,823 4

Orgiit iklimi 0,872 15

Cizelge 1: Olgeklere iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar
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Cizelge 1 incelendiginde Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit Tklimi cronbahs’s alpha i¢
tutarlilik katsayist alt sinir olan 0,70 degerinden Olgegin geneli igin yiiksek bulunmus olup, elde edilen
katsayilar 6l¢egin i¢ tutarliga bagl giivenirliginin yiiksek oldugunu gostermistir.

5.7.1.2. Demografik Bilgilere iliskin Analiz

Degisken n %
Cinsiyet

Kadin 162 50,6
Erkek 158 49,4
Toplam 320 100
Yas

30 ve alt1 139 43,4
31-40 117 36,6
41-50 58 18,1
51 ve stil 6 1,9
Toplam 320 100
Medeni Durum

Evli 161 50,3
Bekar 159 49,7
Toplam 320 100
Kidem

1 yil ve daha az 84 26,3
2-5 yil 106 33,1
6-9 yil 75 23,4
10 yi1l ve tistii 55 17,2
Toplam 320 100
Kurum Siire

1 y1il ve daha az 104 32,5
2-5yil 135 42,2
6-9 yil 62 19,4
10 y1l ve istii 19 5,9
Toplam 320 100
Egitim

Lise 13 4,1
On Lisans 30 9,4
Lisans 201 62,8
Lisans Ustii 76 23,8
Toplam 320 100
Maasg

50000-65000 132 41,3
65001-75000 109 34,1
75001-85000 48 15,0
85001 ve Uzeri 31 9,7
Toplam 320 100

Cizelge 2: Demografik Bilgilere iliskin Analiz
Katilimcilarin demografik bilgileri incelendiginde,
o Katilimcilarin 162’si (%50,6) kadin ve 1581 (%49,4) erkektir.

o Katilimcilarin 139’u (%43,4) 30 ve alt1 yas, 117’si (%36,6) 31-40 yas, 58’1 (%18,1) 41-50 yas ve
6’sinin da (%1,9) 51 yas ve tizeridir.

. Katilimcilarin 161°1 (%50,3) evli ve 159°u (%49,7) bekardir.

o Katilimeilarin 84’1 (%26,3) 1 y1l ve daha az, 106’s1 (%33,1) 2-5 yil, 75’1 (%23,4) 6-9 yil ve 55’inin
de (%17,2) 10 yi1l ve iizeri hizmeti vardir.

. Katilimcilarin 10471 (%32,5) 1 yil ve daha az, 135’1 (%42,2) 2-5 yil, 62’si (%19,4) 6-9 yil ve
19’unun da (%5,9) 10 y1l ve {izeri hizmeti vardir.

o Katilimeilarin 13’1 (%4,1) lise, 30’u (%9,4) 6n lisans, 201’1 (%62,8) lisans ve 76’s1 da (%23,8)
lisanstisti mezunudur.

o Katilimeilarin 132°si (%41,3) 50000-65000, 109’u (%34,1) 65001-75000, 48’1 (%15,0) 75001-
85000 ve 31’1 de (%9,7) 85001 ve tizeri geliri vardir.

810



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

5.7.1.3. Cahsan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Olceklerinden Elde Edilen Puanlara
Ait Tamimlayici Istatistikler

Degiskenler n Ortalama Std. Sapma__ Ortanca Min Maks Carpiklik Basiklik
CM 340 4,10 0,89 4,36 1 5 -1,23 0,98
P 340 4,51 0,55 4,50 1 5 -1,83 1,67
o)1 340 3,67 0,64 3,73 1 5 1,31 1,78

Cizelge 3: Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Olgeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Tanimlayici
Istatistikler

Arastirma kapsaminda, hipotezleri test etmek igin bazi varsaymmlar kontrol edilmistir. ilk olarak, CM, IP ve
Ol olgeklerinden elde edilen puanlarin dagilimi incelenmistir. Bu dogrultuda, dlgme araglarindan elde
edilen puan ortalamalarma ait carpiklik ve basiklik katsayilar1 hesaplanmistir. £2 araliginda yer alan
carpiklik ve basiklik katsayilari puan ortalamalarinin normal dagilima sahip oldugunu isaret etmektedir.

Tablo incelendiginde CM puan ortalamas1 X; = 4,10 4 0,89 , IP i¢in X, = 4,51 4 0,55 ve Ol igin X5 =
3,67 £ 0,64 olarak hesaplanmistir. Carpiklik ve basiklik katsayis1 +2 araliginda oldugundan veri normal
dagilim gostermistir.

5.7.1.4. Cinsiyete Gore Cahisan Motivasyonu, Is Performans1 ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalar,
Standart Sapmalari ve T Test Sonuglari

Degiskenler  Cinsiyet n Ortalama Std. Sapma___ t p

S Erek = e oot 5,250 0,000
I ek = j:gg ggf 1581 0115
o I|E<ra|<del|1<1 1252; 2;3 8:22 2,210 0,028

Gizelge 4: Cinsiyete Gore Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit Iklimi Puan Ortalamalar1, Standart
Sapmalar1 ve T Test Sonuglari

Cizelge 4 incelendiginde CM ve Ol puan ortalamasinin cinsiyete gore farklilagtigr gortilmistiir (p<0,05).
Erkeklerin CM puan ortalamasi kadinlardan yiiksek iken, kadinlarin Ol puan ortalamasi erkeklerden
yliksek bulunmustur.

Bu durum, kurum igindeki o6diill mekanizmasi veya kariyer olanaklarinin erkek c¢alisanlar lehine
algilandigini, bu durumun da erkeklerin motivasyonunu artirdigim diisiindiirmektedir. Ote yandan kadin
calisanlarin Orgiit iklimini daha olumlu algilamasi, kurumdaki sosyal iligkilerin ve psikolojik giivenlik
ortaminin kadin calisanlar tarafindan daha tatmin edici bulundugu, ancak bu olumlu iklim algisinin
motivasyona (isteklilige) tam olarak yansimadigi seklinde yorumlanabilir.

5.7.1.5. Yasa Gore Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalar,
Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuclari

Degiskenler Yas n Ortalama Std. Sapma  F p Fark
30 ve alt1 139 4,04 0,80
31-40 117 4,12 0,99
M 41-50 58 4,28 0,83 2444 0,064
51 ve Ustil 6 3,36 0,97
30 ve alt1 139 4,56 0,41
. 31-40 117 4,39 0,60
1P 4150 58 2.69 0.69 5,113 0,002 1,2,3>4
51 ve st 6 4,17 0,13
30 ve alt1 139 3,74 0,61
s 31-40 117 3,57 0,67
ol 41-50 58 3,74 0,66 1761 0,155
51 ve Ustil 6 3,67 0,51

Gizelge 5: Yasa Gore Caligan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve
Anova Test Sonuglari

Cizelge 5 incelendiginde IP puan ortalamasinin yas gruplarina gore farkhlastigi gorulmiistir (p<0,05). 30
yas ve alti, 31-40 ve 41-50 yas grubu calisanlarin IP puan ortalamasi 51 yas ve lzerindekilerden
istatistiksel olarak anlamli dl¢iide yiiksektir.

Bu fark, kariyerinin son donemindeki c¢alisanlarin motivasyonel cekilmeleri veya teknolojik siireclere
adaptasyon saglayamamasi ile aciklanabilir.
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5.7.1.6. Medeni Duruma Gére Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit Iklimi Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalari ve T Test Sonuclari

Degiskenler '\Dﬂfﬁmi n Ortalama Std. Sapma 't p

oM E\él:ar ig; ig? ggg -3,460 0,000
P E\él:ar 12; jgg ggg 0,556 0,578
of E\éll(lar ig; ggg ggg 1,950 0,052

Gizelge 6: Medeni Duruma Gore Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalart ve T Test Sonuglari

Cizelge 6 incelendiginde CM puan ortalamasinin medeni duruma gore farklilastigi goriilmiistiir (p<0,05).
Bekarlarin CM puan ortalamasi evlilerden yiiksektir.

Evli galisanlarin ailevi sorumluluklar ve ig-yasam dengesini kurma ¢abasi sirasinda kisisel kaynaklarini
(enerji, zaman) tiikettikleri, bu durumun da is motivasyonlarina kismi bir diislis olarak yansidigi
diisiiniilmektedir. Ote yandan bekar calisanlarin, kariyer gelisimine odaklanma konusunda daha esnek
olmalar1 ve is hayatimi birincil dncelik olarak konumlandirmalari, motivasyon diizeylerinin evlilere gore
daha yiiksek ¢ikmasini saglamis olabilir.

5.7.1.7. Kideme Gére Cahsan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalar,
Standart Sapmalar1 ve Anova Test Sonuclari

Degiskenler Kidem n Ortalama Std. Sapma  F p Fark
1 y1l ve daha az 84 4,50 0,48
2-5 yil 106 4,06 0,89

CM 5.9 yil 75 2,04 0.90 11,762 0,000 1>2,34
10 y1l ve {istii 55 3,64 1,10
1 y1l ve daha az 84 4,34 0,40

. 2-5 yil 106 4,59 0,52

P 5.9 yil 75 272 0.48 9,679 0,000 2,3>1
10 y1l ve iistii 55 4,35 0,74
1 y1l ve daha az 84 3,73 0,31

s 2-5 yil 106 3,76 0,62

ol 6-9 yil 75 3,65 0,68 1,896 0,052
10 y1l ve tistii 55 3,45 0,91

Cizelge 7: Kideme Gére Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1
ve Anova Test Sonuglari

Cizelge 7 incelendiginde CM ve IP puan ortalamasinin mesleki kideme gore farklilastigi goriilmiistiir
(p<0,05). 1 y1l ve daha az siire mesleki kidemi olanlarin CM puan ortalamasi 2-5 yil, 6-9 yil ve 10 yil ve
iizeri mesleki kidemi olanlardan yiiksektir. 2-5 yil ve 6-9 yil mesleki kidemi olanlarm iP puan ortalamas 1
yil ve daha az siire mesleki kidemi olanlardan yiiksektir.

Bu durum, literatirde 'Balay1 Etkisi' olarak tanimlanan; calisanlarin ise baslangic evresinde yliksek
idealizm ve isteklilik tasidiklari, ancak zamanla orgiitsel gerceklerle ylizleserek motivasyon kaybi
yasadiklar1 goriisiinii desteklemektedir. Ote yandan, performans algisinin motivasyonla paralel gitmeyip
kidemle birlikte artis gostermesi (2-9 yil araliginda zirve yapmasi), 'Ogrenme Egrisi' teorisi ile
aciklanabilir. Yeni ¢alisanlar yiiksek motivasyona sahip olsalar da, ise uyum ve teknik yetkinlik kazanma
stirecleri zaman aldigindan, en yiiksek performans verimliligine oryantasyon siirecini tamamlamig
deneyimli ¢alisanlarin ulastigi anlasilmaktadir.
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5.7.1.8. Kurum Siireye Cahsan Motivasyonu, Is Performans1 ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalar,
Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuclari

Degiskenler Kurum Siire n Ortalama Std. Sapma F p Fark
1 yil ve daha az 104 4,60 0,65
2-5y1l 135 3,72 0,75

CM -0 yil 2 .38 077 39,201 0,000 1>2.4
10 y1l ve distii 19 3,11 1,26
1 yil ve daha az 104 451 0,52

. 2-5 yil 135 4,43 0,48

P -0 yil 2 2.8 0.43 11,940 0,000 3>1,24
10 y1l ve distii 19 4,11 0,95
1 yil ve daha az 104 3,67 0,39

s 2-5y1l 135 3,69 0,69

Ol 60 yil 2 385 0.5 9,030 0,000 3>4
10 y1l ve distii 19 3,01 1,05

Cizelge 8: Kurum Siireye Calisan Motivasyonu, s Performansi ve Orgiit Iklimi Puan Ortalamalar1, Standart
Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglart

Cizelge 8 incelendiginde CM, IP ve Ol puan ortalamasmn kurum siireye gore farklilagtign goriilmiistiir
(p<0,05). 1 y1l ve daha az siire kurumda ¢aligsanlarin CM puan ortalamasi 2-5 yil ve 10 yil ve lizeri siiredir
calisanlardan yiiksektir. 6-9 y1l kurumda calisanlarn IP puan ortalamas 1 yil ve daha az siire, 2-5 yil ve 10
yil ve iizeri siiredir calisanlardan yiiksektir. 6-9 yil kurumda ¢alisanlarin OI puan ortalamasi 10 yil ve iizeri
stiredir calisanlardan yiiksektir.

Bu durum, ise yeni baslamanin getirdigi yiiksek istek ve idealizmi ifade eden "Balayir Etkisi" ile
aciklanirken; 2-5 yil arasindaki diislis, ¢alisanlarin kurumun sorunlariyla yiizlestigi "Gergeklik Soku"
evresine isaret etmektedir. Buna karsilik, 6-9 yil kideme sahip grubun is performansinda ve orgiit iklimi
algisinda zirve yapmasi, bu galisanlarin artik igi tamamen &grenip "Mesleki Olgunluk" ve ustalik
seviyesine ulastigini, kurum iginde statii ve kontrol sahibi olduklarini gdsterir. Ancak 10 yil ve iizeri
kidemdeki calisanlarin motivasyon ve iklim algisinda en diisiik puanlara sahip olmasi, uzun yillarin
getirdigi metal yorgunlugu, "Orgiitsel Tiikenmislik" veya gecmis hayal kirikliklarina dayali "Sinizm"
(giivensizlik) nedeniyle sisteme karsi yabancilagsmalariyla agiklanabilir.

5.7.1.9. Egitim Durumuna Goére Calsan Motivasyonu, Is Performans1 ve Orgiit iklimi Puan
Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuglari

Degiskenler Egitim n Ortalama Std. Sapma F p Fark
Lise 13 3,50 0,93
On Lisans 30 3,61 1,00

M Lisans 201 4,19 0,78 6,055 0,000 3.4>2
Lisanstistil 76 4,17 1,03
Lise 13 4,15 0,67

. On Lisans 30 4,32 0,60

P Lisans 201 .06 0.46 14,180 0,000 3>124
Lisanstistil 76 4,26 0,60
Lise 13 3,62 0,96

s On Lisans 30 3,39 0,67

ol Lisans 201 3,80 0,53 8400 0.000 324
Lisansusti 76 3,45 0,73

Cizelge 9: Egitim Durumuna Gére Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit Iklimi Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve Anova Test Sonuglari

Cizelge 9 incelendiginde CM, iP ve OI puan ortalamasinin egitim durumuna gére farklilastig1 goriilmiistiir
(p<0,05). Lisans ve lisansiistii mezunlarin CM puan ortalamasi 6n lisans mezunlarindan yiiksektir. Lisans
mezunlarm P puan ortalamasi lise, &n lisans ve lisansiistii mezunlarindan yiiksektir. Lisans mezunlarmn Of
puan ortalamasi 6n lisans ve lisansiistii mezunlarindan yuksektir.

Kurumdaki is siire¢lerinin ve organizasyonel yapinin en ¢ok lisans diizeyindeki ¢alisanlarin beklenti ve
yetkinlikleriyle oOrtiistiigiinii, dolayisiyla en yliksek 'Kigi-Orgiit Uyumu'nun bu grupta saglandigini
gostermektedir.

Dikkat ¢ekici bir diger bulgu ise, egitim diizeyi en yiiksek olan Lisansiistii mezunlarin performans ve iklim
puanlarinin, lisans mezunlarindan diisik olmasidir. Bu durum literatiirde 'Asiri Niteliklilik' (Over-

qualification) kavrami ile agiklanabilir. Lisansiistii egitim almig ¢alisanlarin, mevcut islerini kapasitelerinin
altinda gormeleri veya kurumsal siireclere daha elestirel yaklagmalari, performans ve memnuniyet

813



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

algilarini baskilamis olabilir. Benzer sekilde, On Lisans mezunlarmin diisiik motivasyon ve iklim algis,
orgiit igindeki kariyer firsatlarinin kisitlhiligina bagl tatminsizlikle iliskilendirilebilir.

5.7.1.10. Maasa Gore Cahsan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit iklimi Puan Ortalamalar,
Standart Sapmalari ve Anova Test Sonuclari

Degiskenler Maas n Ortalama Std. Sapma  F p Fark
50000-65000 132 4,00 1,04
65001-75000 109 4,33 0,50

M 75001-85000 48 4,01 0,98 3.942 0,009 21
85001 ve izeri 31 3,87 1,01
50000-65000 132 4,58 0,53

. 65001-75000 109 4,40 0,37

P 75001-85000 48 4,57 0,86 2448 0,064 1>2
85001 ve izeri 31 4,53 0,50
50000-65000 132 3,59 0,69

o 65001-75000 109 3,86 0,43

ol 75001-85000 48 3,57 0,65 3157 0.002 213
85001 ve Uzeri 31 3,53 0,87

Cizelge 10: Maasa Gore Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit Iklimi Puan Ortalamalar1, Standart Sapmalar1
ve Anova Test Sonuglari

Cizelge 10 incelendiginde CM, IP ve Ol puan ortalamasmin maasa gore farklilastig1 goriilmiistiir (p<0,05).
65001-75000 TL maas alanlarin CM puan ortalamasi 50000-65000 TL alanlardan yuksektir. 50000-65000
TL maas alanlarin IP puan ortalamasi 65001-75000 TL alanlardan yiiksektir. 65001-75000 TL maas
alanlarm OI puan ortalamasi 50000-65000 TL ve 75001-85000 TL alanlardan yiiksektir.

Maas gruplari arasindaki bu ¢apraz iliskiler incelendiginde; 65.001-75.000 TL gelir bandinin ¢alisanlar i¢in
bir 'denge noktasi' oldugu soylenebilir. En diisiik gelir grubundaki ¢alisanlarin, diisilk motivasyona ve
olumsuz iklim algisina ragmen en yiiksek performansi raporlamalari, bu grubun iicret artisi ve terfi
beklentisiyle kendini kanitlama ¢abasi i¢inde oldugunu gostermektedir. Buna karsin, 65.001-75.000 TL
grubunun tatmin edici bir {icrete ulagsmasiyla motivasyon ve oOrgiitsel aidiyetleri (iklim algisi) zirve
yaparken, is performansi algilarida kismi bir duraganlik (konfor alani) olustugu gézlemlenmektedir. Ust
gelir gruplarina (75.001 TL ve iizeri) gecildiginde ise artan sorumluluklar ve yonetsel stresin, orgiit iklimi
algisii tekrar asagi ¢ektigi diisliniilmektedir.

5.7.1.11. Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit Iklimi Ol¢eklerinden Elde Edilen Puanlara
Ait Pearson Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3
CM

ip AT6**

o)1 ,656** 427>

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Cizelge 11: Calisan Motivasyonu, Is Performansi ve Orgiit Iklimi Olgeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Pearson
Korelasyon Katsayilari

Cizelge 11 incelendiginde, CM puanlari ile IP puanlar arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu
goriilmustiir (r=0,476; p<0,01). Is yerinde ¢alisan motivasyonu arttik¢a, is performansinin da yiikseldigi
gorlilmiuistiir.

CM puanlari ile O puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir (r=0,656;
p<0,01). Is yerinde ¢alisan motivasyonu arttikca, orgiit ikliminin de giiclendigi goriilmiistiir.

Ol puanlart ile IP puanlar arasinda pozitif y6nlii orta diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir (=0,427; p<0,01).
Is yerinde orgiit iklimi gelistikge, is performansinin da arttig1 goriilmiigtiir.

5.7.2. Hipotez Testleri
5.7.2.1. Cahsan Motivasyonunun is Performansi Uzerindeki Etkisinde Orgiit ikliminin Aracihk Rolii

Aragtirmanin amaci dogrultusunda gelistirilmis hipotezleri test etmek icin yapisal esitlik modellemesi
kurularak aracilik testi uygulanmigtir. Aracilik testinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen
yaklagim benimsenmistir. Bu ¢ercevede oncelikle bagimsiz ve bagimli degiskenin bulundugu birinci adim
modeli olusturulmus daha sonra araci degisken de modele dahil edilerek ikinci adim modeli
olusturulmustur.
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23

43

CcM ’ - iP

Sekil 21: Calisan Motivasyonunun s Performansi Uzerindeki Etkisi

[k asamada bagimsiz degisken CM’nin bagimli degisken IP’yi (B= .48, p<.001) anlaml1 olarak etkiledigi
gorlilmistiir. Hy hipotezi desteklenmistir.
66

CcM : . (0]

43

Sekil 22: Calisan Motivasyonunun Orgiit iklimi Uzerindeki Etkisi

Ikinci asamada, CM’nin arac1 degisken OI’yi anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir (B= .66, p<.001). H
hipotezi desteklenmistir.

o] = > i

Sekil 23: Orgiit Ikliminin Is Performansi Uzerindeki Etkisi

Ugiincii asamada, arac1 degisken Ol’nin bagimli degisken IP’yi anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir (B=

43, p<.001). Hs hipotezi desteklenmistir.
! A3

Ol

(66 20 Q
25

cMm 2 - iP

Sekil 24: Calisan Motivasyonunun Is Performans1 Uzerindeki Etkisinde Orgiit Ikliminin Arac1 Rolii

Aract degisken modelde yok iken CM’nin IP iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriiliirken (R=0,48;
p<0.001), OI aract degisken modele dahil edildiginde etkinin zayifladig1 ancak anlamli etkisinin devam
ettigi gorilmiistir (R=0,34; p<0.05).

5.7.2.2. Yapisal Model: Aracilik Analizine iliskin Bulgular

Aracilik analizleri YEM’e dayali olarak gerceklestirilmistir. Verilerin belirli sayida dondiiriiliip analiz
edildigi boostrap yontemi kullanilmistir. Boostrap dondiirme sayisi 5000 olarak belirlenmistir. %95 giiven
araliginda hipotezlerin test edildigi analiz i¢in dolayli etkinin anlamli kabul edilebilmesi adina CI
degerlerinin sifir icermemesi beklenmektedir. Aracilik analizi igin araci degiskenin modele dahil olduktan
sonra bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde daha dnce var olan anlamli etkisinde (regresyon
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katsayis1 (B)) disiis yasaniyorsa, bu araci degiskenin kismi aracilik etkisi oldugu seklinde
yorumlanmaktadir. Ote yandan araci degisken modele dahil olduktan sonra bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tiizerindeki etkisinin anlamliligi kayboluyorsa ve dolayli etki anlamli ise bu durum, araci
degiskenin tam aracilik etkisi oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Preacher ve Hayes, 2008). Bu
dogrultuda asagida yapisal model 1'in aracilik analiz sonuclar1 gosterilmektedir.

5.7.2.3. Cahsan Motivasyonunun is Performansi Uzerindeki Etkisinde Orgiit ikliminin Araci Roliine
Dair Yol Analizi

Degiskenler B S.H t p Dolayli Etki
o) e CM 0,656 0,030 15,521 ekl

P <--- (o)1 0,427 0,044 8,430 Fkk

ip <--- CM 0,476 0,030 9,675 falaial

ip <--- (o)1 <een CM 0,345 0,040 5,363 el [0,030;0,244]
ModelR?=0,

25

Cizelge 12: Calisan Motivasyonunun Is Performansi: Uzerindeki Etkisinde Orgiit ikliminin Arac1 Roliine Dair Yol
Analizi

Cizelge 12 incelendiginde CM ile Ol arasinda (B=.656; p<0,001) anlaml iliski oldugu gériilmiistiir. Araci
degisken Ol modele dahil edilmeden énce CM ile IP arasinda (B= .476; p<0,001) anlaml iliski oldugu ve
aract modele dahil edildikten sonra bu iligkinin giicliniin azaldig1 ve anlamli iliskinin devam ettigi
goriilmiistiir (B= .345; p<0,001) . Arac1 degisken Ol ile IP arasinda ise iliski oldugu gériilmiistiir (B= .427;
p<0,001). Aracilik analizlerinde dolayli etkilerin anlamliliklar1 incelenerek aracilik durumu
degerlendirilmistir. Sifir giiven araliklarinin arasinda yer aliyorsa, dolayli etkinin sifir olmasi olasidir.
Bootstrap sonuglari incelendiginde CM’nin dolayli etkisinin anlamli oldugu (p<0,001) ve ayrica alt ve iist
stirin [0,030;0,244] her iki degerin 0’1 kapsamadig1 gériilmiistiir. Bdylelikle CM’nin IP’ye etkisinde
OI’nin kismi araci etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. (H4 hipotezi desteklendi)

Hipotezler Durum
Hi: Calisan motivasyonunun is performanst iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir. Kabul
H,: Calisan motivasyonunun orgiit iklimi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. Kabul
Hs: Orgiit ikliminin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. Kabul
H,: Calisan motivasyonunun is performansi iizerindeki etkisinde 6rgiit ikliminin araci rolii vardir. | Kabul
Hs: Calisan motivasyonu puan ortalamasi cinsiyete gore farklilasmaktadir Kabul
He: Is performansi puan ortalamas: cinsiyete gore farklilasmaktadir Ret
H;: Orgiit iklimi puan ortalamasi cinsiyete gore farklilasmaktadir Kabul
Hg: Calisan motivasyonu puan ortalamasi yas gruplarina gore farklilasmaktadir Ret
Ho: Is performansi puan ortalamasi yas gruplarina gore farklilasmaktadir Kabul
Hio: Orgiit iklimi puan ortalamas yas gruplarma gore farklilasmaktadir Ret
Hy; Calisan motivasyonu puan ortalamasi medeni duruma gore farklilasmaktadir Kabul
Hy,: Is performansi puan ortalamasi medeni duruma gére farklilasmaktadir Ret
H,3: Orgiit iklimi puan ortalamasi medeni duruma gére farklilagsmaktadir Ret
H,, Calisan motivasyonu puan ortalamasi kideme gore farklilasmaktadir Kabul
H,s: Is performansi puan ortalamasi kideme gére farklilasmaktadir Kabul
His: Orgiit iklimi puan ortalamasi kideme gére farklilasmaktadir Ret
H,; Calisan motivasyonu puan ortalamasi kurum siireye gore farklilasmaktadir Kabul
His: Is performansi puan ortalamasi kurum siireye gére farklilasmaktadir Kabul
H,: Orgiit iklimi puan ortalamasi kurum siireye gore farklilagmaktadir Kabul
Hy Calisan motivasyonu puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilasmaktadir Kabul
H,,: Is performansi puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilagmaktadir Kabul
Hy,: Orgiit iklimi puan ortalamasi egitim durumuna gore farklilagmaktadir Kabul
Hy; Calisan motivasyonu puan ortalamas1 maasa gore farklilasmaktadir Kabul
H,4: Is performansi puan ortalamasi maasa gore farklilasmaktadir Kabul
H,s: Orgiit Iklimi puan ortalamasi maasa gore farklilasmaktadir Kabul
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6. SONUC ve DEGERLENDIRME

Kamu yonetimi disiplini igerisinde yerel yonetimlerin en stratejik ve halkla en yakin temas noktasim
olusturan belediyelerde, hizmet kalitesinin siirdiiriilebilirligi dogrudan insan kaynaginin etkinligine
baghdir. Istanbul Aydin Universitesi Lisansiisti Egitim Enstitiisii biinyesinde yiiriitiilen "Calisan
Motivasyonunun Is Performansina Etkisinde Orgiit ikliminin Araci Rolii ve Belediye Calisanlarina
Yonelik Bir Arastirma" baglikli bu tez ¢aligmasi, modern yonetim biliminin temel taglar1 olan motivasyon,
performans ve orgiit iklimi kavramlarini ampirik bir diizlemde incelemistir. Calisma, 320 belediye ¢alisani
iizerinde gerceklestirilen kapsamli alan arastirmasi ile motivasyonel siireglerin orgiitsel ciktilara
doniisiimiinde ¢aligma atmosferinin nasil bir katalizor islevi gordiiglinii bilimsel verilerle ortaya koymustur.
Bu boéliimde, arastirmadan elde edilen nicel veriler, teorik ¢ergevede ele alinan Maslow, Herzberg, Vroom
ve Locke gibi kuramcilarin yaklasimlari 1s18inda derinlemesine analiz edilecek; demografik degiskenlerin
yarattig1 farklilasmalar sosyolojik ve yonetsel agilardan yorumlanacak ve belediye yonetimlerine yonelik
stratejik ¢ozim Onerileri sunulacaktir. Arastirmanin temel g¢iktist olan kismi aracilik modelinin, yerel
yonetimlerde insan kaynaklari politikalarinin yeniden yapilandirilmasinda nasil bir referans noktasi
olusturacagi detaylandirilacaktir.

Aragtirma bulgulari, demografik degiskenlere dayali farklilagmalar ve degiskenler arasi iligkisel analizler
olmak {izere iki ana eksende degerlendirilmis olup, elde edilen sonuglar belediye oOrgilitlerinin mevcut
psikososyal durumunu yansitan bir rontgen niteligindedir. Orneklemin cinsiyet agisindan dengeli bir
dagilim gostermesi, %80’inin 40 yas altinda olmas1 ve %86,6 oraninda yiiksekdgrenim mezunu caligan
profili, belediyelerin gen¢, dinamik ve entelektiiel sermayesi yiiksek bir is giliciine sahip oldugunu
kanitlamaktadir. Ancak bu nitelikli ig giiciiniin motivasyon ve performans algilari, ¢esitli demografik
degiskenlere gore anlamli ve paradoksal farkliliklar gostermektedir.

Cinsiyet degiskeni incelendiginde, motivasyon ve iklim algisinda belirgin bir ayrisma géze carpmaktadir.
Erkek c¢aliganlarin motivasyon puan ortalamalarinin kadin ¢alisanlara gére anlamli diizeyde yiiksek olmast,
Tiirk kamu yonetim kiiltiiriinde erkeklerin karar alma mekanizmalarina daha fazla dahil edilmeleri ve
kariyer yollartm daha acik gormeleriyle iliskilendirilebilir. Bu durum Vroom’un Beklenti Kurami
baglaminda erkeklerde o&diiliin ¢ekiciligi ve beklenti diizeyinin yiiksekligi ile agiklanirken; kadin
calisanlarin motivasyonlarinin daha diisiik olmasina ragmen orgiit iklimini daha olumlu bulmalar1 dikkat
cekicidir. Kadinlar, Herzberg’in "Hijyen Faktorleri" olarak tamimladigi is giivencesi, diizenli saatler ve
fiziksel kosullardan memnun olmakla birlikte, igsel tatmin ve yetkilendirme konusunda "Cam Tavan"
sendromuna igaret eden eksiklikler yasamaktadirlar.

Arastirmanin bir diger kritik bulgusu, kidem faktorii ile ortaya ¢ikan "Orgiitsel Yorgunluk" sendromudur.
Ise yeni baslayanlar (0-1 yil) "Balay1 Etkisi" ile en yiiksek motivasyona sahipken, 2-5 yil arasinda
calisanlarda motivasyonun sert bir diisiisle "Gergeklik Soku" evresine girdigi goriilmektedir. Bu siirecte
calisanlar biirokratik engeller ve beklenti uyusmazliklariyla yiizlesmektedir. 6-9 yil arasi calisanlar
sistemin igleyigini ¢ozerek "ustalik" evresine gegip en yiiksek performans algisina ulagsa da, 10 yil ve lizeri
kideme sahip ¢alisanlarda motivasyonun en dip seviyeye indigi tespit edilmistir. Bu durum, uzun siireli
istihdamin bir noktadan sonra orgiitsel atalet ve tilkenmislige doniistiigilinii, kariyer yollarinin tikanmasiyla
birlikte {icret artiglarinin performanstan bagimsizlasmasinin bu grubu pasifize ettigini gostermektedir.
Benzer sekilde medeni durum ve egitim diizeyi de belirleyici faktorler arasindadir; bekar caliganlarin
kariyer odakli olabilmeleri motivasyonlarini artirirken, egitim diizeyi yiikseldikce yetkinlik duygusuyla
birlikte performans algis1 da yiikselmektedir. Ancak gelir diizeyi analizinde, en yiiksek gelir grubunun
motivasyonunun orta gelir grubundan diisiik ¢ikmasi, paranin bir noktadan sonra motivasyon araci
olmaktan ¢iktigini dogrulamaktadir.

Degiskenler arasi iliskiler ve model testi incelendiginde ise, motivasyon ve orgiit iklimi arasinda ¢ok giiglii
bir korelasyon oldugu goriilmiistiir. Baron ve Kenny yontemiyle yapilan analiz sonucunda, 6rgiit ikliminin
calisan motivasyonu ile is performansi arasindaki iliskide "Kismi Aract" rol iistlendigi tespit edilmistir.

Aragtirmanin kismi aracilik bulgusu, orgiit ikliminin iyilestirilmesinin performans: dolayli yoldan
artiracagini kanitlamistir. Bu baglamda, Kapali iklim yapisindan Ag¢ik iklime gegis stratejik bir éncelik
olmali ve seffaf, ¢ok yonli iletisim desteklenmelidir. Calisanlarin anonim olarak fikir ve sikayetlerini
iletebilecekleri dijital 6neri ve geri bildirim sistemleri kurulmali; iist yonetim ile ¢alisanlarin hiyerarsisiz
bir ortamda bulustugu baskanla agik kiirsii gibi periyodik toplantilar diizenlenerek "Orgiitii Benimseme" ve
"Dayanigma" boyutlar giiclendirilmelidir. Ayrica orgiit ikliminin en hassas noktasi olan adalet algisinin
kurumsallagtirilmas: biiyiik 6nem tagimaktadir. Bunun igin terfi ve atamalarda kidem yerine liyakat ve
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performans kriterleri seffaf bir puanlama sistemiyle (Cizelge 24'teki gibi) belirlenmeli, 6diil mekanizmalari
siibjektif yonetici kanaatinden ¢ikarilarak somut performans gostergelerine (KPI) baglanmalidir.

Demografik analizlerde ortaya ¢ikan kadinlar, 10 yil ve iizeri kidemliler ile ise yeni baglayanlar gibi risk
gruplarina yonelik 6zellestirilmis insan kaynaklari stratejileri gelistirilmelidir. 10 y1l ve iizeri ¢alisanlardaki
motivasyon ¢okiisiinii engellemek amaciyla bir kariyer yenilenme programi olusturulmali; bu personelin
rutinlesen gorevlerinden alinip deneyimlerini kullanabilecekleri farkli birimlerde gorevlendirilmeleri veya
mentorluk rolleri istlenmeleri saglanmalidir. Ayrica mesleki korliigii asmak ve yeni teknolojilere
adaptasyonu kolaylastirmak icin kidemlilere 6zel tazelenme egitimleri diizenlenmelidir. ilk yillarda
yasanan ve 2-5 yil arasi diisiise neden olan "Gergeklik Soku"nu 6nlemek igin ise yeni ¢alisanlara yonelik
entegrasyon ve tutundurma programlar1 hayata gecirilmelidir. Oryantasyon siireci bir hafta ile smirh
kalmayip ilk alti ay1 kapsayan ve "Buddy" (is arkadasi) sistemiyle desteklenen uzatilmis bir siirece
doniistliriilmeli; ise yeni baglayan her personele bes yillik kariyer projeksiyonu sunularak hedeflerine
ulagmasit durumundaki kazanimlari netlestirilmelidir. Kadin ¢aliganlar1 giiclendirme politikalari
cercevesinde ise yoneticilik pozisyonlarina hazirlanmalar: i¢in 6zel liderlik akademileri kurulmali; kres
destegi, esnek ve uzaktan ¢alisma imkanlar artirilarak ozellikle evli kadin ¢alisanlarin iizerindeki rol
catismasi baskisi azaltilmalidir.

Belediyelerin gelecege hazirlanmasi i¢cin modern performans yontemleri benimsenmelidir. Tezin teorik
boliimiinde de vurgulandigi iizere tek yonlii degerlendirmelerin yol agtigi "Hale Etkisi" gibi hatalari
onlemek adina; galisanin yoneticisi, astlari, is arkadaslar1 ve hizmet sundugu vatandaslar tarafindan ¢ok
yonlii degerlendirildigi 360 derece performans sistemine gecilmelidir. Bununla birlikte, c¢alisanlarin
motivasyonunu diisiiren, tekrar eden ve katma degeri diisiik veri girisi gibi is siirecleri yapay zeka ve
otomasyon araglarina devredilmelidir. Bu sayede personel, daha yaratici, problem ¢ézme odakli ve
vatandagla etkilesimi yiiksek alanlara yonlendirilerek isin anlamliligi artirilmalidir. Ek olarak, belediye
hizmetlerinin dogasina uygun olan beyaz yaka ve idari isler gibi birimlerde, uzaktan ve ofis ¢alismasinin
harmanlandigi hibrit modeller uygulanarak c¢alisanlarin 6zerklik ve 06zel yasama saygi boyutlari
giiclendirilmeli ve motivasyonlar1 artirilmalidir.

Bu calismanin smurlarini agan ve literatiire katki saglayacak gelecek arastirmalar i¢in cesitli akademik
Oneriler bulunmaktadir. Motivasyonun kidemle birlikte diisiisiinii netlestirmek amaciyla ayni calisan
grubunun bes yil boyunca izlendigi boylamsal takip ¢alismalar1 yapilmalidir. Istatistiksel olarak tespit
edilen kadinlarin iklim memnuniyeti-motivasyon diisiikliigli paradoksu gibi 6zgiil konular, derinlemesine
miilakatlar ve odak grup caligmalariyla nitel olarak incelenmelidir. Orgiit ikliminin kismi araci gikmast,
modelde liderlik tarzi, orgiitsel adalet, psikolojik sermaye ve is tatmini gibi bagka degiskenlerin de etkili
oldugunu gosterdiginden, gelecek galigmalarda bu unsurlarin da dahil edildigi daha karmasik Yapisal
Esitlik Modelleri kurulabilir. Son olarak, belediye calisanlari ile 6zel sektor calisanlarinin karsilagtirildig:
sektorel arastirmalar, kamu hizmet motivasyonu kavraminin dinamiklerini daha kapsamli bir sekilde
anlamak agisindan son derece yararli olacaktir.
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