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Kamu orgiitleri yetersiz kaynaklar ile yiiksek nitelikte kamu hizmeti iiretme baskis1 altindaki
orgiitlerdir. Kamu orgiitlerinde ¢alisma yasami bir yandan orgiitsel iliskileri sekillendiren
dinamiklerin, diger yandan da kamu hizmetine iliskin genel kabul gormiis degerlerin ve
inanglarin etkisi altindadir. Psikolojik s6zlesmenin orgiitsel iliskilere iligkin dinamikleri, kamu
hizmeti giidiisliniin ise kamu hizmetine iliskin degerleri ve inanglar1 yansittig1 sdylenebilir. Bu
arastirmada {iniversite idari personelinin psikolojik sézlesme algilarinin is doyumlarina etkisini
ve kamu hizmeti gilidiisiiniin bu iliskideki araci roliinii sinamak amaciyla yordama deseni
kullanilnustir. Arastirma Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesinde gérev yapan 416 memur
ve sirekli is¢inin katilimiyla yapilmustir. Veri toplama araglari olarak Psikolojik S6zlesme
Olgegi, Kamu Hizmeti Giidiisii Olgegi ve Is Doyumu Olgegi kullanilmistir. Arastirmanin
sonuglarina gore iliskisel sozlesme egiliminin iy doyumu iizerinde olumlu bir etkisinin
bulundugu, kamu hizmeti giidiisiiniin ise anlamli bir arac1 olmadig1 belirlenmistir. Bu sonuglara
dayal1 olarak bir yandan kamu hizmet standartlarinin korunmasini saglayacak diger yandan da
calisan-Orgiit arasindaki iliskinin, iliskisel sozlesmenin temel 6gelerini kapsayacak diizeyde
nitelikli kilinmasi ve bireysel 6zellikleri goz ardi eden genel uygulamalar yerine birey odakl
uygulamalara olanak taniyan insan kaynaklari yOnetimi politikalarinin uygulanmasi
Onerilmistir.
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Kamu orgiitleri tizerindeki yetersiz kaynaklar ile yiiksek nitelikte hizmet iiretme
baskisi, kamu kesiminde insan kaynaginin yonetimi konusundaki politika gelistirme
calismalarina ve arastirmalara 6nem kazandirmistir. Kaynak kisitlamalari ile yiiksek
nitelikli hizmet tiretme yiikiimliligii arasindaki geliskiler, yiiksek diizeyde orgiitsel
basarim artis1 saglamak i¢in kamu ¢alisanlarinin sahip olduklar: egilimleri, becerileri
ve davraniglart 6ne ¢ikarmaktadir. Bu konu biiyiik 6l¢iide kamu ¢alisanlarinca iiretilen
egitim gibi hizmetlerde daha fazla belirginlesmektedir. Bu noktada, kamu
kesimindeki istihdam iliskileriyle ilgili iki farkli anlayisin varligindan soz edilebilir.
[Iki, insan kaynaklar1 yénetim diizenleri ve uygulamalaryla ilgilidir. Bu anlayisa gore
kamu orgiitlerinin uyguladig1 insangiicii planlamasi, ise alma ve 6diil-ceza sistemleri
gibi Orgiitsel miidahaleler insan kaynaklar: iizerinde giiglii etkilere sahiptir ve diger
yonetim stirecleriyle birlestiklerinde orgiitsel basarinin artirtlmasinda 6nemli etkilere
yol agmaktadir. Ikinci anlayis ise kamu calisanlarnin kisilikleri ve egilimleriyle
ilgilidir. Bu anlayis Perry (1996) tarafindan kamu hizmeti giidiisii kavrami
cergevesinde incelenmistir. Bu anlayisa gore, kamu ¢alisanlart politika gelistirme,
kamu yararina baglilik, merhamet ve 6zveri gibi nedenlerle gorev yapmaktadirlar
(Coyle-Shapiro ve Kessler, 2003).

Insan kaynaklari uygulamalari ve kamu hizmeti giidiisiiniin etkili sonuglar
vermesi i¢in kamu ¢alisanlarinin dncelikle olumlu psikolojik sdzlesme algisina sahip
olmasi gerektigi belirtilmektedir (Conway ve Briner, 2009). Fakat psikolojik
s6zlesmenin ihlali, bagka bir deyisle 6rgiit ve ¢alisan arasindaki karsiliklilik iligkisinin
bozulmast kamu orgiitlerinde daha sik gozlenmektedir. Kamu c¢alisanlari, birinci
anlayisin temsil ettigi orgiitsel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini psikolojik
sozlesmenin ihlali olarak algilayabilmekte ve orgiitsel hedeflerden ¢ok i¢sel giidiilerin
doyumuna yogunlasabilmektedir. Bu noktada, kamu calisanlari ile ilgili aragtirmalarin
birinci anlayistan ¢ok ikinci anlayisi destekler nitelikte sonuglara ulagtigini soylemek
olanaklidir. Zira kamu c¢aliganlar1 6zel kesim orgiitleri ¢alisanlarindan farkli olarak
i¢sel gilidileyicilere 6diil ve ceza gibi digsal giidiileyicilerden daha fazla 6nem
vermektedir. Bunun yaninda, kamu c¢alisanlar1 orgiitsel hedeflerden ¢ok ideolojik
hedeflere agirlik verebilmektedir (Guest ve Conway, 2002). Goriildiigi {izere, 6zel
kesim orgiitleri odakli giidiileme kuramlar1 kamu orgiitlerinde uygulandiginda her
zaman beklenen etkileri yaratamamaktadir. Kamu ve &zel kesim arasindaki bu
farklilik, kamu calisanlarinin psikolojik s6zlesme algilar1 ve gorev yapmalarini
saglayan giidiiler ile bunlarin is doyumu gibi sonuglarinin da farklilagmasina yol
acabilmektedir (Liu, Tang ve Zhu, 2008).

Bu arastirmada, yiiksekdgretim diizeyinde gérev yapan kamu idari personelinin
psikolojik sozlesme algilarinin is doyumlarina etkisi ile bu iligkide kamu hizmeti
giidiistinlin araci roliiniin sinanmasi amaglanmustir. Psikolojik sézlesme, karsilikli
takas anlagmasinin hiikiim ve kosullarina iligkin taraflarin inanglarini yansitmaktadir.
Kamu hizmeti giidiisii ise kamu hizmetine iligkin bireylerin iilkiilerini ve inanglarini
yansitmaktadir. Kamu calisanlarinin is doyum diizeylerinin belirlenmesi, taraflarin
psikolojik sozlesmenin hiikiim ve kosullarina ne diizeyde uyduklarina ve kamu
hizmetine iligkin iilkiilerin ve inanglarin ne diizeyde etkili olduklarina iligkin ipuglar
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sunabilmektedir. Cilinkii i3 doyumu ¢aliganlarin génencinin en 6nemli gostergeleri
arasinda yer almaktadir. Ayrica birey-Orgiit iliskilerinin niteligiyle ilgili temel
Olciitlerden birisidir. Bu nedenlerden dolay1, Maguire (2002) psikolojik sdzlesme,
giidiilenme ve ig doyumu arasindaki iliskilerin incelenmesi gerektigini belirtmektedir.

Ek olarak, kamu hizmeti kavrammin smirlarinin kamu Orgiitlerinin goérev
tanimlarindan daha genis olmasi nedeniyle kamu ¢aliganlarinin is doyumu 6rgiit dis1
etkenlerin etkisinde kalabilmektedir. Ornegin, Perry ve Vandenabeele (2008) kamu
calisanlarinin  gorevlerine iligkin tutumlarinin yalnizca birey-orgiit iliskisinin
nitelikleriyle agiklanamayacagini ileri siirmektedir. Ciinkii bu kisilerin rgiitlerini ve
gorevlerini kamu hizmeti giidiisiiniin dayandig1 degerlerle nasil iliskilendirdikleri de
onlarin igyerindeki davraniglarini sekillendirebilmektedir. Bu dogrultuda, psikolojik
sozlesme ve is doyumu iliskisinde kamu hizmeti giidiisiiniin araci roliiniin
smanmasinin, orgiitsel etkenlerin yaninda kamu hizmetine iliskin bireysel {ilkiilerin
ve inanglarin etkisini gézler oniine serebilecegi diisiiniilmektedir. Bunun yaninda
kamu hizmeti giidisii  arastirmalari, biiyilk Ol¢lide Bati  diinyasinda
gerceklestirilmistir. Bu konu kamu hizmeti giidiisii kavraminin toplumsal ve kiiltiirel
farkliliklardan nasil etkilendigi ve farkli kiiltiirlerde kamu orgiitii-kamu ¢aligani
iliskisinde nasil bir yere sahip oldugu gibi genellenebilirlik ile ilgili sorulara yol
acmaktadir. Bu arastirma ile bu tiir sorulara yanit aranarak kamu hizmeti giidiisii
kavramimin Tirkiye kamu kesimindeki istihdam iliskisi igindeki yeri de ortaya
konabilecektir.

Kuramsal Temeller

Aragtirmanin ilk kuramsal dayanagi sozlesme kuramidir. Sozlesme kuramu,
bireylerin yazili yasal metinleri ve is sdzlesmelerini nasil yorumladiklariyla iligkilidir.
Atiyah’a (1981) gore, istlenilen sorumluluklar ve yiikiimliiliikler iglerinden
dogduklart toplumsal baglam ile birlikte degerlendirilmelidirler (akt. Rousseau,
1998). Sorumluluk Gstlenmenin islevi ylikiimliiliik olugturmaktir. Yikiimliliik ise hak
sahipligi konusunda belirleyici yargilara ulasabilecek toplumsal gruplarin varligim
gerektirmektedir. Atiyah, yiikiimliiliik ve hak sahipliginin kanunlar degil toplumsal
yargilarla tanimlandigini ileri siirmektedir (Rousseau, 1998). Ote yandan Macneil
(1985), yazili ve kolluk kuvvetlerinin zoruyla uygulananlar da dahil olmak {izere
biitiin yasal s6zlesmelerin temelde psikolojik oldugunu ileri siirmektedir. Ciinki
kisileraras1 anlagmalar son derece yoruma agiktir. Bu nedenle yazili ve yazili olmayan
biitlin is iliskilerinin takas anlagmasindan yiikselen psikolojik s6zlesmeler oldugunu
belirtmek olanaklidir (Rousseau, 1998).

Aragtirmanin diger kuramsal dayanagi kamu hizmeti giidiisii kuramidir. Bu
kuramin temel varsayimi kamu c¢alisanlarinin 6zel kesim ¢alisanlarindan farkl
gidiilerle hareket ettikleridir. Buradaki giidii kavrami, bireylerin karsilamak icin
zorunlu hissettikleri psikolojik eksiklik veya gereksinimi belirtmektedir (Perry, 1996).
Bu giidiiler ii¢ ayr1 grupta ¢oziimlenebilmektedir: Akilci, duygusal ve diizgiisel
giidiiler. Akilci giidiiler yararin en iist diizeye ¢ikarilmasini amaglamaktadir. Duygusal
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giidiiler toplumsal olaylara verilen duygusal tepkilerle ilgilidir. Diizgiisel giidiiler ise
toplumsal kurallara uyum ¢abalarini belirtmektedir (Wright ve Pandey, 2008).

Is doyumu. s doyumu, isin veya isle ilgili deneyimlerin degerlendirilmesinden
kaynaklanan doygunluk verici, olumlu duygusal durumu aciklamaktadir. Bagka bir
deyisle insanlarin islerini ne kadar sevdikleri veya sevmedikleriyle ilgilidir. Bu
tanimdan da anlagilabilecegi iizere ¢aliganlar duygularini, diigiincelerini, inanglarini
ve davraniglarini gbz onilinde bulundurarak islerine yonelik tutum gelistirmektedir.
Calisanlarin is doyumu, drgiitlerin basarisi i¢in dnemli bir etken olarak goriilmektedir.
Calisanlarin is doyumlar yiikseldik¢e orgiitsel etkililigin de arttig1 bulgusuna ulasan
aragtirmacilar bulunmaktadir (Spector, 1985).

Is doyumu bircok alt bileseni kapsayan genel bir kavramdir. Ancak bu
bilesenlerin neler oldugu konusunda tartismalar hald devam etmektedir. Ornegin
yoneticinin ¢alisanlara yakinlik gdstermesi, mizah, orgiit ici iletisim ve yoneticilerin
iletisim bigimleri gibi degiskenlerin calisanlarin is doyumunda etkili olduklar
belirtilmektedir (Durnali ve Ayyildiz, 2019). En ¢ok kullanilan alt bilesenler 6deme,
terfi, is arkadaslari, denetim, yapilan isin niteligi, yapilan isin veya basarinin deger
gormesi, is kosullari, ¢alisilan orgiite iliskin algi ve iist yonetimin calisanlara karsi
tutumudur. Bu bilesenler icsel ve dissal etkenler olarak smiflandirilmaktadir. Icsel
etkenler insanlarin is gorevlerinin dogas1 hakkinda nasil hissettikleriyle ilgili iken,
digsal etkenler bu gorevlerin yerine getirildigi is ¢evresi hakkinda insanlarin nasil
hissettikleriyle ilgilidir (Judge, Parker, Colbert, Heller ve llies, 2001). Kamu
calisanlar ile ilgili aragtirmalarda da benzer etkenlerin is doyumu iizerinde etkili
oldugu belirtilmektedir. Ornegin, Tatsuse ve Sekine (2011) bilgi ve beceri,
yeteneklerin nasil kullanildigi, birimin nasil yonetildigi, fiziksel ¢alisma kosullart, is
arkadaslari, igin niteligi ve ddeme gibi etkenlerin kamu ¢aligsanlarinin is doyumlari
icin belirleyici oldugunu ileri siirmektedir. Ayrica istihdam tiiri, cinsiyet, sendika
iiyeligi, kidem, orgiitsel kidem, egitim durumu ve yas gibi kisisel degiskenler de is
doyumunu saglayan bilesenlerin farkli sekillerde algilanmasina yol acabilmektedir
(Gomez-Mejia ve Balkin, 1984).

Is doyumunun nedenleriyle ilgili birgok kuram gelistirilmistir. Bu kuramlari {i¢
ana grupta toplamak olanaklidir: (1) Is doyumunun isin dogasindan veya is ¢evresinin
Ozelliklerinden kaynaklandigini ileri sliren durumsal yaklasim; (2) is doyumunun
bireylerin kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigini ileri siiren kisilik yaklasimi ve (3) is
doyumunun iginde bulunulan durum ve kisilik o6zelliklerinin etkilesiminden
kaynaklandigini ileri siiren etkilesim yaklasimi (Judge ve dig., 2001).

Durumsal yaklasima ornek olarak ¢ift etmen kurami verilebilir. Cift etmen
kuramina gore is doyumuna ve doyumsuzluguna yol agan etkenler farklidir. isin
nitelikleri, sorumluluklar ve basarilar gibi igsel etkenler i doyumunu saglayan
giidiileyicilerdir. Ote yandan is kosullar1 ve 56deme gibi dissal etkenler, yokluklarinda
doyumsuzluga yol agmaktadirlar. I¢sel etkenler is doyumunu saglarken digsal etkenler
yalnizca doyumsuzlugu ortadan kaldirmaktadir (Saavedra ve Kwun, 2000).
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Kisilik yaklasimina gore bireysel farkliliklar is doyumunda belirleyici bir etkiye
sahiptir. Isyerini ve meslegini degistirmesine karsin is doyumu diizeyinde herhangi
bir degisim yasamayan calisanlarin varligi bu yaklasimi desteklemektedir. Bunun
yaninda olumlu duygular ve bakis agis1 is doyumunu artirirken olumsuz duygular
doyumsuzluga yol agmaktadir. Ornegin, calisanlarin 6z-saygi, 6z yeterlik, kontrol
odag1 ve duygusal kararlilik konularinda kendileriyle ilgili olumlu degerlendirmeleri
is doyumlarint olumlu yonde etkilemektedir (Judge ve dig., 2001).

Etkilesim yaklasimina ornek olarak Cornell modeli gosterilebilir. Cornell
modeline gore is doyumu ¢aliganlarin iglerine yaptiklar1 egitim, deneyim ve emek gibi
yatirimlar ile karsiliginda elde ettikleri 6deme, konum ve c¢alisma kosullari gibi
sonuglar arasindaki dengenin bir islevidir. Yapilan yatirimlar karsiliginda ne kadar
sonug elde edilirse is doyumu da o derece yiikselmektedir (Balci, 1983; Saavedra ve
Kwun, 2000).

Bu kuramsal tartigmalarin 1s18inda, ¢alisanin is doyumunun iki kosulun yerine
getirilmesine bagl oldugu belirtilebilir: (1) Orgiitiin saglayacaklarina iliskin ¢alisan
beklentileriyle orgiitiin ¢alisandan beklentileri arasindaki uyumun derecesi ve (2)
beklentiler hakkinda, baska bir deyisle ne karsiliginda neyin takas edilecegi hakkinda
calisan ve Orgiit arasinda uzlagmanin saglanmasi. Goriildiigii tizere, psikolojik
s6zlesme is doyumuna yol agan istihdam iliskilerinin anlasilmasinda merkezi 6neme
sahip kavramlar arasinda yer almaktadir. Ciinkii sdzlesme taraflarinin beklentileri
arasindaki fark azaldik¢a g¢alisanin i doyumu da artmaktadir (Conway ve Briner,
2009). Buna gore, ¢alisanlarin islemsel veya iliskisel sozlesme egilimleri istihdam
iligkilerinin niteligi ve sonuglar1 hakkinda ipuglari sunabilmektedir.

Psikolojik s6zlesmenin is doyumuna etkisi. Psikolojik sdzlesme birey ve drgiit
arasindaki takas anlagsmasiyla iligkili 6znel inanglart belirtmektedir. Sozlesme,
yikiimlilik almaya dayalidir ve zaman icinde biligsel model veya semaya
doniismektedir. Diger model veya semalar gibi gorece duragan ve siirekli bir nitelige
sahiptir. Psikolojik s6zlesmenin en 6nemli 6zelligi bireyin anlasmanin karsiliklt
oldugu konusundaki inancidir. Bagka bir deyisle belirli bir eyleme katkida bulunan
taraflar arasinda baglayici nitelikte ortak bir anlayis bulunmaktadir (Rousseau, 1998).
Oznel inanglara dayandi: igin istihdam tiirii, cinsiyet, sendika iiyeligi, egitim
durumu, yas, toplam kidem ve orgiitsel kidem gibi kisisel degiskenlere gore psikolojik
sozlesmenin sonuclarina iliskin algisal farkliliklar ortaya c¢ikabilmektedir (Callea,
Urbini, Ingusci ve Chirumbolo, 2016; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2003).

Psikolojik sdzlesmeler bir ucunda islemsel sézlesme, diger ucunda da iligkisel
sozlesmenin bulundugu bir uzam iginde tartisilmaktadir. Psikolojik sozlesmeler
siirlarin  belirginligi, kapsam ve esneklik derecelerine gore bu uzam iginde
konumlanmaktadir (Macneil, 1985).

Islemsel sézlesme. Ekonomik yiikiimliiliiklere ve iicret gibi dissal giidiileyicilere
agirlik veren sdzlesme tiiriidiir ve belirli bir silireyi kapsamaktadir. S6zlesmenin
kapsami dardir. Taraflar yeni kosullarda ve hatta yeni kisilerle yeni sdzlesme yapma



180 Tuncer Fidan

esnekligine sahiptir. Kisa siireli ve dar kapsamli olmasi nedeniyle taraflar bilgi, beceri,
duygusal emek ve bagliliklarini sinirl bir sekilde takas ederler (Rousseau ve Parks,
1993). Ek 6deme karsiliginda fazla mesai yapma istekliligi ve isten ayrilmadan once
bildirimde bulunma gibi kosullar bu s6zlesme tiirlinde siklikla gézlenmektedir. Bu
durumdaki calisanlar orgiitlerine baglilik hissetmezler. Bu sozlesme tiirii daha ¢ok,
yapilan is miktarina gore iicretlendirme anlayigini benimseyen isverenlerin ¢alisanlari
i¢in hissettikleri yiikiimliiliikleri belirtmektedir (McDonald ve Makin, 2000).

Iligkisel sézlesme. islemsel sozlesme gibi ekonomik odakli olmasina karsin
orgiite yonelik olumlu duygular ve baglilik gibi igsel giidiileyicilere daha fazla agirlik
veren sozlesme tiiriidiir. Iliskisel sozlesmenin kosullar1 gogunlukla geneldir. Is gevresi
degistikge bu kosullar da ac¢ikliga kavusturulur veya degistirilir. Baska bir deyisle agik
uclu, genis kapsaml ve degisken bir yapiya sahiptir. lyi niyet ve diiriistliik gibi
degerlerin yonlendirdigi, taraflarin siirdiirmek i¢in yiiksek diizeyde giidiilendikleri bir
iliskidir (Rousseau ve Parks, 1993). iliskisel s6zlesme calisan merkezli bir sézlesme
tiriidiir. Caliganlar igverenleriyle uzun vadeli istihdam iligkisi kurmak istediklerinde
bu sozlesme tlirlinlin kurulmast gerekmektedir. Calisanin igverene baglilig
karsihiginda isverenin is gilivencesi saglama yiikiimliligiinii belirtmektedir
(McDonald ve Makin, 2000).

Dar kapsamli, belirli siireli ve iicret gibi digsal giidiileyicilere agirlik veren
islemsel s6zlesme genellikle is saatleri, ¢alisma kosullar1 ve denetim gibi konularda
calisanlar aleyhine kisitlayici hiikiimler icermektedir (Callea ve dig., 2016). islemsel
sozlesme egilimli c¢alisanlara gore, oOrgiitlerinin kendilerine ydnelik daha az
yiikiimliiliikleri bulunmaktadir ve bu yiikiimliiliikler yalnizca ekonomik konulari
kapsamaktadir. Bu konu onlarin ise yonelik olumlu tutum benimsemelerini
engelleyerek yalnizca ekonomik giidiileyiciler karsiliginda orgiitiin kendilerinden
beklediklerini en alt diizeyde karsilamalarina yol agabilmektedir (Chambel ve
Alcover, 2011). Islemsel sozlesme, orgiitsel baglilk gibi icsel giidiileyicileri
kapsamamasi nedeniyle is doyumu artist saglamaktan ¢ok is doyumsuzlugunu belirli
dlgiide azaltma seklinde bir islevde bulunmaktadir. Ucret gibi dissal giidiileyicilere
yapilan agir1 vurgu ise is doyumunu azaltma yoniinde bir etkiye yol agabilmektedir
(Saavedra ve Kwun, 2000).

Buna karsin islemsel soézlesme g¢alisanlara daha esnek ve 6zerk bir istihdam
iliskisi sunmaktadir. Islemsel sozlesme egilimli ¢alisanlar genellikle ¢alisma kosullart
ve ig giivencesi gibi konularda orgiitleriyle daha dengeli bir iliski kurmaktadirlar
(Callea ve dig., 2016). Bu egilimdeki c¢alisanlar orgiitlerinin kendilerine toplumsal,
ekonomik ve duygusal kaynaklari sundugu algisina sahiptirler. Bu nedenle 6rgiitiin
isleyisine olumlu tutum ve davraniglarla katki sunma istekliligi siklikla
gozlenmektedir. Bu ¢alisanlar kariyer gelisimi ve orgiit i¢i daha iist konumlara gelme
konularinda iyimser bir yaklasima sahiptir. Ekonomik etkenlerin yaninda yapilan isin
esnekligi ve ozerklik gibi i¢sel giidiileyiciler ile olumlu tutum ve davraniglara yapilan
vurgu is doyumunu artirici bir etkiyi saglayabilmektedir (Judge ve dig., 2001;
Saavedra ve Kwun, 2000).
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Alanyazindaki psikolojik sozlesme ve is doyumuna iliskin tartigsmalara dayali
olarak su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez la: Islemsel sozlesme egilimi, is doyumunu olumsuz ydnde
yordamaktadir.

Hipotez 1b: Illiskisel sozlesme egilimi, is doyumunu olumlu yonde
yordamaktadir.

Kamu hizmeti giidiisiiniin araci rolii. Perry ve Wise (1990) kamu hizmeti
giidiisiinli, insanlarn kamu Orgiitlerinin hizmetleriyle iliskili eksiklik veya
gereksinimlere tepki verme egilimi olarak tanimlamaktadir. Brewer ve Selden (1998)
ise anlam karmasasini dnlemek amaciyla kamu hizmeti giidiisinii iki varsayimi
kullanarak acgiklamaktadir. Birincisi, kamu hizmeti giidiisii insanlarin kamu
hizmetlerini dis etkenlerden ¢ok i¢sel nedenlerin etkisiyle anlamli bir sekilde yerine
getirmelerini saglayan bir giictiir. ikincisi, kamu hizmeti giidiisii kamu 6rgiitlerinde
daha yaygin olarak gézlenmektedir. Birinci varsayima gore hareket edildiginde, kamu
hizmeti devlete, halka ve topluma anlamli hizmetlerin verilmesini kapsamaktadir. Bu
nedenle her tiirlii yonetsel ve orgiitsel ¢evrelerde gergeklesebilen toplum odakli bir
eylemdir. Ikinci varsayimdan yola ¢ikildiginda, kamu hizmeti giidiisii agirlikli olarak
kamu kesiminde gozlenmektedir. Cilinkii kamu orgiitleri bireylere anlamli kamu
hizmetleri sunmak {izere genis olanaklar tanimaktadir (Brewer ve Selden, 1998).
Kamu hizmeti giidiisii tek boyutlu bir kavram degildir. Kamu hizmeti kavraminin
genisligi nedeniyle ¢ok farkli sayida giidiileyici etkeni kapsamaktadir. Bunlar politika
geligtirme siireglerine katilma, topluma karst merhamet, toplum icin O6zveride
bulunma ve kamu yararina baglilik seklinde siralanabilir (Perry, 1996).

Kamu c¢alisanlarmin 6rgiit politikas1 gelistirme siireglerine katilimi, kamu
kesimine 0zgli bir giidiileyicidir. Weber (2009), kusursuz tip biirokrasi
kavramlagtirmasinda kamu yoneticilerini mutlak yansiz ve yalmizca kamu
politikalariin uygulanmasindan sorumlu kisi olarak betimlemistir. Politika gelistirme
siireglerine katilan kamu ¢alisan1 ise bu betimlemenin disina ¢ikmak zorundadir.
Politika gelistirme, kamu galisanlar1 ig¢in heyecan verici bir deneyim olabilir ve
kendilerini 6nemli hissetmelerini saglayabilir. Bunun yaninda, kamu politikalarini
etkileyerek belirli gruplarin ¢ikarlarina hizmet etme yolunu segebilirler. Hizmet alan
kitleyi olumlu yonde etkileme amaciyla politika gelistirme siireglerine katilmak kamu
caliganlar1 igin akilc1 bir giidiileyici olarak iglev gosterebilmektedir (Ritz, 2011).

Kamu calisanlari i¢in gorece en 6nemli giidiileyicinin topluma karsi merhamet
duygusu oldugu belirtilmektedir. Demokratik yonetim, kamu ¢aliganlari ile yurttaglar
arasinda 6zel bir iligkinin kurulmasin1 gerektirmektedir. Topluma karst merhamet,
siyasal sinirlar i¢inde yasayan biitlin insanlar1 sevme ve yasal diizenlemelerin onlara
tanidig1 temel haklar1 koruma duygusudur. Merhamet, aci ¢eken veya haklarini
kullanmalar1 engellenen insanlarin fark edilmesi, onlarla duygudashk kurulmasi ve
onlarin durumuna bir sekilde tepki verilmesini kapsamaktadir (Perry, 1996). Ote
yandan, biirokratik oOrgiitler ilgili mevzuat tarafindan Ongoriilmedik¢e kamu
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calisanlarinin  yurttaglar ~ lehine  ahlaki  bir  eylemde  bulunmalarin
engelleyebilmektedir. Ancak bu konu kamu hizmetinin dogasindan ¢ok, biiyiik 6lgekli
kamu o6rgiitlerinin isleyisinden kaynaklanmaktadir. Ciinkii devletlerin varlik gerekcesi
yalnizca yonetmek degildir; yurttaslarina en iyi sekilde hizmet etmektir. Ornegin,
sosyoekonomik gruplar aras1 ayrimciligi 6zendiren bir uygulama, genellikle
devletlerin temel degerleriyle gelistiginden kamu c¢alisanlarinin toplum lehine bir
tutum benimseyerek uygulamay1 reddetme segenegi bulunmaktadir (Frederickson ve
Hart, 1985).

Kamu hizmeti giidisiinii olusturan diger bir duygusal giidiileyici 6zveride
bulunmadir. Bir eylemin 6zveri olarak kabul edilmesi i¢in bazi kosullarin yerine
getirilmesi gerekmektedir. Oncelikle kisi, eylem sonucunda bir kayip yasayacaginin
farkinda olmalidir. Diger bir kosul ise goniilliiliiktiir. Kisinin eyleme kendi istegi ile
girismesi gerekmektedir. Kisi kendi cikarlarina zarar verecegini diisiindiigi bir
eyleme girisme konusunda se¢im hakkina sahip olmalidir. Son kosul ise samimiyettir.
Ornegin, gelecekte daha biiyiikk bir kazang elde etmek igin kisinin kiigiik
kazancglarindan vazgegmesi dzveri degil kisisel ¢ikarlarin korunmasidir. Ozveride
bulunma eylemi kisisel ¢ikarlarin korunmasina degil, kisisel génencin azalmasina yol
agmalidir (Overvold, 1980). Kamu yonetimi baglaminda 6zveri, kamu ¢alisanlarinin
cikarlart ile ¢eligse dahi kamu yararmi korumak ve savunmak i¢in ¢aba
gostermeleridir (Camilleri ve Van Der Heijden, 2007). Kamu ¢alisanlarinin mali
getirileri reddederek gorevlerini yerine getirmenin verdigi duygusal doyumla
yetinmeleri 6zveride bulunma 6rnegi olarak verilebilir (Perry, 1996).

Kamu yararina baghlik ise diizgiisel bir giidiileyicidir; bireylerin icinde
yasadiklar1 topluma kars: hissettikleri yiikiimliiliikleri belirtmektedir. Devlete veya
topluma kars1 hissedilen goérev duygusunun geregi olarak bireyler kamu yararina
hizmet etme konusunda istekli olabilirler (Wright ve Pandey, 2008). Kamu yarar1 var
olan durumu korumayi degil en iist duruma ulagsmay1 gerektirmektedir. Bu nedenle
kamu yararini, toplumun uzun vadede varligini siirdiirmesine ve goneng diizeyinin
artmasina en iyi sekilde hizmet eden sonug¢ olarak tanimlamak olasidir. Kamu
yararinin odak noktast politikalar, niyetler veya eylemler degil sonuglardir.
Politikalar, niyetler ve eylemler kamu yarar1 amacina hizmet ettikleri siirece makul
goriilebilirler. Bagka bir deyisle akilci ve duygusal giidiileyiciler, diizgiisel bir
giidiileyici olan kamu yarar1 idealine ulasmay1 sagladigi 6l¢iide kamu hizmeti giidiisii
kapsaminda degerlendirilebilir (Bozeman, 2007).

Kamu hizmeti giidiisii, kamu hizmetleriyle ilgili bireysel iilkiilere ulagmak i¢in
sahip olunan isteklilik olarak goriilebilir. Bu konu istihdam tiirii, cinsiyet, egitim
durumu, yas ve kidem gibi kisisel degiskenlere gore kamu calisanlarinin
giidiilenmislik diizeylerinin farklilagsmasina yol agabilmektedir (De Cooman, De
Gieter, Pepermans ve Jegers, 2011). Bunun yaninda kamu hizmeti giidiisiiniin kamu
orgiitlerinde daha yaygin olarak gézlenmesi (Brewer ve Selden, 1998), kamu ¢aligsan
ve kamu oOrgiitii arasindaki iliskinin etkisinden etkilenebilecegi anlamina gelmektedir.
Baska bir deyisle, islemsel ve iligkisel sozlesme egilimlerine gore giidiilenmislik
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diizeyleri farklilasabilmektedir. islemsel s6zlesme egilimi yiiksek calisanlar yalmzca
elde ettikleri kadar orgiitlerine katki yapma egilimindedir. Ayrica drgiitiin ¢ikarlaria
hizmet etme karsiliginda bireysel ¢ikar elde etme s6z konusudur. Orgiitsel hedeflere
baglilik, orgiit politikalarinin belirlenmesi siirecine katilim ve orgiit i¢in karsilik
beklemeden fazladan ¢alisma gibi kamu hizmeti giidiisiiniin temel 6zelliklerinin bu
sozlesme tiirtinde eksik oldugu ileri siiriilebilir (McDonald ve Makin, 2000).

Ote yandan iliskisel sozlesme, rgiit ve calisan arasinda daha duygusal ve uzun
soluklu bir bagin kurulmasm gerektirmektedir. Iliskisel sozlesme, isteyerek belirsiz
olarak diizenlenen ve boylece taraflara daha fazla hareket alani taniyan sézlesme
tirtidlir. Taraflar arasinda ayrintili eylem planlar1 iizerinde degil hedefler, genel
hiikiimler ve dngoriilemeyen olaylar gerceklestiginde izlenecek yollar hakkinda bir
uzlagma s6z konusudur (Jeffries ve Reed, 2000). Baska bir deyisle iliskisel sdzlesme,
sozlesmenin diger tarafi icin dogru olam1 yapma konusundaki ahlaki bir
yikiimliiliiktiir. Ahlaki sorumluluk karsilikli yiikiimliiliigiin siirdiiriilmesi i¢in temel
itici giictiir (Thomas, Au ve Ravlin, 2003). Bu konu ¢evresel degismelerin bozucu
etkisine karsin psikolojik s6zlesmenin siirdiiriilmesini saglayabilmekte ve ¢alisanlarin
giidiilenmislik diizeylerini yiiksek tutabilmektedir. Taraflara taninan hareket alaninin
genisligi ve hedefler ile genel hiikiimler konusundaki uzlagsma, kamu ¢alisanlarinin
yaptiklart igleri anlamli kilarak giidiilenmisliklerini artirabilmektedir (Guest ve
Conway, 2002).

Alanyazindaki psikolojik sozlesme ve kamu hizmeti giidiisiine iligkin
tartigmalara dayali olarak su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 2a: Islemsel sézlesme egilimi, kamu hizmeti giidiisiinii olumsuz yonde
yordamaktadir.

Hipotez 2b: iliskisel sézlesme egilimi, kamu hizmeti giidiisiinii olumlu yonde
yordamaktadir.

Kamu orgiitlerinde, ¢alisan ve Orgiit arasindaki sézlesmenin kapsayamadigi
kamu hizmetine iliskin bireysel ilkiilerin gerceklestirilmesi gibi kamu kesiminin
sundugu odiller ¢alisanlarin is doyumlarini yiikseltebilmektedir (Cooper, Carpenter,
Reiner, ve McCord, 2014). Ayrica kamu hizmeti giidiisii yiiksek kamu ¢aliganlar
kendilerini toplumsal sorunlarin ¢éziimiine adayarak ve bu amagla politika gelistirme
stireglerine katilarak is doyumlarini artirabilmektedir. Kamu gérevinin kamu yararina
hizmet olanag1 sunmasi, kamu g¢alisanlarinin iglerini anlamli kilarak isleriyle ilgili
olumlu diigiincelere sahip olmalarint saglamaktadir. Merhamet ve 6zveri gibi kamu
hizmeti gilidiisiiniin toplumsal degerlerle iliskili bilesenleri, kamu hizmetini bireysel
degerlerin karsilanma alanina doniistiirerek calisanlarin is doyumunu olumlu yonde
etkileyebilmektedir (Liu ve dig., 2008).

Alanyazindaki psikolojik sdzlesme, kamu hizmeti giidiisii ve is doyumuna iligkin
tartigmalara dayali olarak su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 3: Kamu hizmeti giidiisii, i doyumunu olumlu yonde yordamaktadir.
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Hipotez 4: Islemsel sozlesme egilimi ve iliskisel sézlesme egiliminin is doyumu
izerindeki etkisinde kamu hizmeti giidiisliniin arac1 bir etkisi vardir.

Gelistirilen hipotezler islemsel sozlesme egilimi, iliskisel sozlesme egilimi,
kamu hizmeti giidiisi ve i doyumundan olusan kuramsal bir modelin ortaya
¢itkmasini saglamistir. Bu model Sekil 1°de sunulmustur.

islemsel Stzlesme Egilimi \Hla )
T~ ¢ \
\

Kamu Hizmeti .
Giidiisii ——H3(H)—>{ [y Doyumu

| HDG)

iligkisel Sozleyme Egilimi /Hlb )

Sekil 1. Aragtirma modeli ve hipotezler

Sekil 1’de goriildiigii lizere, bu arastirmada tiniversite idari personelinin iglemsel
ve iligkisel s6zlesme egilimlerinin is doyumlarina etkisi ile kamu hizmeti giidiisiiniin
bu iligkideki aract rolii aragtirtlmistir.

Yontem

Bu baslik altinda aragtirmanin modeli, evren ve érneklemi, veri toplama araglari,
kontrol degiskenleri ve verilerin analizi basliklarina yer verilmistir. Aragtirma 2018-
2019 ogretim yihinin bahar déneminde yapilmig, arastirma verilerinin analizi ve
raporlagtirtimast 01.01.2020 tarihinden 6nce gergeklestirilmistir. Bu nedenle etik
kurul karar1 zorunlulugu tasimamaktadir.

Arastirma Modeli

Universite idari personelinin goriislerine gore, psikolojik sdzlesme, kamu
hizmeti giidiisii ve is doyumu iligkisine odaklanan bu arastirmada iligkisel tarama
modeli tiirlerinden yordama (prediction) deseni kullanilmistir. Yordama deseninde
bagimsiz ve bagimli degiskenler eszamanli olarak ortaya ¢ikmazlar. Bunun yerine, bir
neden sonug iligkisine dayali olarak bagimsiz degiskenler genellikle bagimli
degiskenden 6nce gergeklesmektedir (Beins, 2017).

Evren-Orneklem

Aragtirmanin hedef evrenini 2019 yilinda Burdur Mehmet Akif Ersoy
Universitesinde gorev yapmakta olan, 333’ii 657 say1li Devlet Memurlar1 Kanununun
4/A ve 4/B bentlerine gore gorev yapan memur ve 415°i 4857 sayili Is Kanununun
ilgili maddelerine gore bir is sdzlesmesine dayanarak calistirilan siirekli ig¢i olmak
iizere 748 idari personel olusturmaktadir. Buna goére %99 giiven diizeyine gore
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orneklem biiyiikliigiiniin 352 olmas1 gerektigi hesaplanmistir (Balci, 2013). Orneklem
alimirken memur ve stirekli is¢i sayilar dikkate alinarak tabakali 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Buna gére 6rnekleme alinacak memur sayist 158, siirekli ig¢i sayisi da
194 olarak belirlenmistir. Arastirma verileri, arastirmaci tarafindan toplanmustir.
Olgeklerin doldurulmasi ortalama 15 dakika siirmiistiir. Dagitilan 6lgeklerden 469°u
geri donmiistiir. On bes Ol¢ek hatali veya eksik doldurma nedeniyle, 38’1 ise ug
degerler nedeniyle g¢ikarilmigstir. Belirlenen &rneklem biiyiikliigiinden daha fazla
sayida, 416 6l¢ekten elde edilen veri ¢oziimlenmistir.

Katilimeilarin %49’u memur (n =207) ve %51°1 siirekli is¢idir (n = 209). %39’u
kadm (n = 164) ve %61°1 erkektir (n = 252). %701 sendika iiyesi (n = 292), %30’u
degildir (n = 124). %39’u lise ve alt1 diizeyde (n = 161), %61°1 dnlisans ve iizeri
diizeyde (n = 255) egitime sahiptir. Katilimcilarin ortalama yast 37, ortalama kidem
stireleri 12.4 ve ortalama kurumda ¢aligma stireleri 7.8 yildur.

Veri Toplama Araglari

Aragtirmanin verilerini toplamak i¢in Millward ve Hopkins (1998) tarafindan
gelistirilen ve Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Psikolojik S6zlesme
Olgegi (PSO); Perry (1996) tarafindan gelistirilen ve Aydin, Demirkasimoglu, Demir
ve Erdemli (2017) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Kamu Hizmeti Giidiisii Olgegi
(KHGO) ve Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Kula ve Sahin (2015) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan Is Doyumu Olgegi (IDO) kullanilmustir. Olceklerin gegerlik ve
giivenirlik analizleri bu arastirma kapsaminda 6n uygulama siirecinde yapilmustir. On
uygulama akademik ve idari personelin katilimiyla yiritilmistir. Bu kisiler ana
uygulama diginda birakilmislardir.

Psikolojik sozlesme olgegi (PSO). Millward ve Hopkins (1998) tarafindan
gelistirilen 6zgiin PSO 18 maddeden olusmaktadir. Mimaroglu (2008) tarafindan
gerceklestirilen uyarlama caligmalar1 sonucunda elde edilen iki faktorlii 6lgek 17
maddeden olusmaktadir ve hi¢ katilmiyorum ile tamamen katiliyorum arasinda deger
alan bes dereceli Likert tipi bir 6lcektir. On uygulamada elde edilen sonuglara gore
PSO’niin agikladig1 toplam varyans %56’dir. PSO, Islemsel Sozlesme ve iliskisel
Sézlesme seklinde iki boyuttan olusmaktadir. islemsel Sozlesme boyutunda 10 madde
yer almaktadir. Bu boyutun Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayisi .70’dir. Bu boyut i¢in
ornek madde “Sadece bana verilen isi yapmak i¢in mesaiye giderim, bunun disinda is
verilmesini istemem”dir. Iliskisel Sézlesme boyutunda yedi madde yer almaktadir. Bu
boyutun Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayisi .80 dir. Bu boyut i¢in 6rnek madde “Bu
kurumda sonuna kadar g¢aligirrm”dir. Dogrulayici faktér analizi sonucunda uyum
indeksleri [X%q4) = 331.77, p < .01], X?/sd = 3.53, RMSEA = .07, GFI = .90 ve CFI =
.90 olarak bulunmustur. Sonug olarak 6lgegin iki faktorlii yapisinin dogrulandigy,
bagka bir deyisle kabul edilebilir bir uyum diizeyine sahip oldugu gorilmiistiir (Hu ve
Bentler, 1999).

Kamu hizmeti giidiisii 6lcegi (KHGO). Perry (1996) tarafindan gelistirilen
KHGO, Aydin ve dig. (2018) tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. Genel kamu hizmeti
giidiistinii 6lgmek i¢in Aydin ve dig. (2018) tarafindan {i¢ faktorlii olarak Tiirkgeye
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uyarlanan olgek tek faktdrlii olarak kullanilmuistir. KHGO hi¢ katilmiyorum ile
tamamen katiliyorum arasinda deger alan bes dereceli Likert tipi bir dlgektir. Olgek
icin 6rnek madde “Kisisel ¢ikarlarim ile hizmetin gereklilikleri catistiginda, kisisel
cikarlarimi feda ederim”dir. On uygulamada elde edilen sonuclara gore aciklanan
varyans %55.2 olarak bulunmustur. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda yer
alan degisiklik onerileri dogrultusunda bir madde ¢ikarilmigtir. Dogrulayict faktor
analizi sonucunda 18 maddelik tek boyutlu dlgek igin uyum indeksleri [X%qo1) =
265.69, p < .01], X?sd = 2.19, RMSEA = .05, GFl = .91 ve CFl = .90 olarak
bulunmustur. Sonug olarak dlgegin tek faktorlii yapisinin dogrulandigi, baska bir
deyisle kabul edilebilir bir uyum diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir (Hu ve Bentler,
1999). Olgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayisi .77 olarak belirlenmistir.

is doyumu él¢egi (IDO). Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Kula ve Sahin
(2015) tarafindan uyarlama c¢alismasi yapilan 6lcek, sekiz maddeden olusmaktadir.
IDO, hi¢ katilmiyorum ile tamamen katiliyorum arasinda deger alan bes dereceli
Likert tipi bir 6lgektir. On uygulamada elde edilen sonuglara gére IDO’niin acikladig1
toplam varyans %58°dir. Olgcegin Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayisi .82°dir. Olgek
icin 6rnek madde “Yaptigim is karsiliginda iyi bir iicret aldigim digiiniiyorum™dur.
Olgegin tekli faktdr yapist dogrulayici faktér analizi ile smanmustir. Dogrulayic
faktdr analizi sonucunda uyum indeksleri [X%ug) = 51.88, p < .01], X?%/sd = 2.88,
RMSEA = .07, GFI = .97 ve CFIl = .96 olarak bulunmustur. Sonug olarak 6l¢egin tek
faktorlii yapisinin dogrulandigi, baska bir deyisle iyi bir uyum diizeyine sahip oldugu
goriilmiistiir (Hu ve Bentler, 1999).

Kontrol Degiskenleri

Istihdam tiirii, cinsiyet, sendika iiyeligi, egitim durumu, yas, toplam kidem ve
kurumda calisma siiresi kontrol degiskenleri olarak arastirmaya eklenmistir. Istihdam
tiirli, cinsiyet, sendika iiyeligi ve egitim durumu iki degerli (dummy) degiskenler
olarak (memur = 0, siirekli is¢i = 1; kadin = 0, erkek = 1; sendika iiyesi = 0, sendika
tiyesi degil = 1, lise ve alti = 0, onlisans ve iizeri = 1) kodlanmistir.

Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 19 programi ile yapilmigtir. Verilerin ¢ok degiskenli
analizlere uygunlugunun saptanmasi amaciyla normallik varsayiminin kargilanip
kargilanmadigi incelenmistir. Cok degiskenli normallik, 6l¢eklerin her bir alt boyutu
ile her bir katilimci grubuna ve alt grubuna gore normallik varsayiminin
kargilanmasini gerektirmektedir. Bu nedenle hem 6lgeklerin geneli i¢in hem de her bir
alt boyut ve katilimer grubuna goére normallik varsayimi aranmistir. Cok degiskenli
normalligin incelenmesi i¢in betimsel yontem olarak ¢arpiklik ve basiklik katsayilari
incelenmigtir. Carpiklik ve basiklik katsayilarimin -1 ile +1 arasinda degistigi
goriilmiistiir. Buna ek olarak grafiksel yontemler arasinda yer alan kutu-biyik
(boxplot) grafikleri, coklu sagilma grafikleri ve Q-Q grafikleri incelenmistir. Kutu
biyik grafikleri verilerin ortancalar etrafinda bakisimh yayildigimi gostermektedir.
Coklu sacilma grafikleri incelendiginde verilerin elips seklinde dagildig: goriilmiistiir.
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Q-Q grafikleri ise, gerceklesen degerler ile beklenen degerler ortiismesinin ortaya 45
derecelik a¢1 yapan bir dogru ortaya ¢ikardigini gostermektedir (Garson, 2012).

Toplanan veriler ilk olarak aritmetik ortalama ve standart sapma gibi betimsel
istatistikler yardimryla ¢6ziimlenmistir. Degiskenler arast iligki diizeyinin dogrusallig
ve yonii Pearson korelasyon katsayisi ile hesaplanmistir. Degiskenler arasinda ¢oklu
baglant1 sorununun olup olmadig: ise korelasyon katsay1 degerleri ve Varyans Artiric
Faktor (VIF) degerleri yardimiyla incelenmistir. Hipotez la, 1b, 2a, 2b, 3 ve 4’i
smamak i¢in hiyerarsik regresyon analizi ile yordama testleri ve aracilik testleri
yapilmistir. PROCESS makrosu kullanilarak yapilan 6zyiikleme analizi ile aracilik
testleri irdelenmistir. Ayrica modeldeki hata teriminin otokorelasyonlu olup
olmadigint belirlemek i¢in Durbin-Watson testi kullanilmustir.

Bulgular

Hiyerarsik regresyon analizi yapmadan once degiskenlere iligkin betimsel
istatistikler ve Pearson korelasyon katsayilar1 sunulmustur. Elde edilen bulgular Tablo
1’de verilmistir.

Tablo 1
Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyonlar
Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3
1. Islemsel Sézlesme Egilimi 3.33 .65
2. Iliskisel Sozlesme Egilimi 3.25 91 .05
3. Kamu Hizmeti Giidiisii 4.12 42 -.02 .08
4. Isdoyumu 3.46 12 .07 .62** .15*

Not. n = 416; **p < .01, *p < .05

Tablo 1°de goriildiigii iizere idari personelin psikolojik s6zlesme tiirlerine iligkin
ortalama puanlar1 yakin degerlerdedir. Katilimcilarin kamu hizmeti giidiisii puanlari
psikolojik sézlesme ve is doyumu puanlarindan gorece daha yiiksektir. iliskisel
sozlesme ile i3 doyumu arasinda olumlu yonde orta, kamu hizmeti giidiisi ile is
doyumu arasinda olumlu yonde diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Degiskenler
arasindaki en yiiksek iligki diizeyinin .62 olmasi, ¢oklu baglant1 (multicollinearity)
sorununun bulunmadigina igaret etmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Ayrica
Varyans Artirict Faktor (VIF) degerlerinin 2.60’tan diisitk olmasi ¢oklu baglanti
sorununun bulunmadigi varsayimini desteklemektedir. Durbin-Watson degerlerinin
1.79 ile 1.82 arasinda degismesi, regresyon modellerindeki hata terimleri arasinda
olumlu veya olumsuz yonde bir otokorelasyon bulunmadigini gostermektedir. Bu
sonuglar normallik varsayimina iliskin sonuglarla birlikte degerlendirildiginde,
verilerin hiyerarsik regresyon analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir. Tablo
2’de hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 sunulmustur.
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Tablo 2

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonug¢lar
Kamu Hizmeti

Yordayici1 Degiskenler Giidiisii Is Doyumu

Kontrol Degiskenleri Model 1 Model 2 Model 1 Model 2 Model 3
Memur (0) veya Isci (1) -.05 -.07 .05 -.05 -.05
Kadin (0) veya Erkek (1) 20%* 20%* -.03 .02 -.01
Sendika tiyesi (0) veya degil (1) -.03 -.04 A13* .10* .10*
Lise ve alt1 (0) veya Onlisans ve iizeri (1) .07 .09 -.14* -.04 -.05
Yas .02 .01 .10 .06 .06
Toplam Kidem .06 .05 .08 .03 .03
Kurumda Calisma Stiresi -.02 -.01 -.03 .01 .01
Ana Etkiler

Islemsel Sozlesme Egilimi .02 .05 .05
iliskisel Sozlesme Egilimi A2* B61** .60**
Kamu Hizmeti Giidiisii .09*
F 3.60 3.45 3.90 31.57 29.25
R? .06 .07 .06 41 42
Diizeltilmis R? .04 .05 .05 40 41
AR? .01 .35 .01
DW 1.82 1.79

Not. n = 416; **p < .01, *p < .05; DW = Durbin-Watson

Tablo 2’de goriildiigii lizere, model 1°de kontrol degiskenlerinin kamu hizmeti
giidiisii lizerindeki etkileri analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore cinsiyet
degiskeni kamu hizmeti giidiisiiniin anlaml1 bir yordayicisidir. Kontrol degiskenleri
bagimli degiskendeki varyansin %4 iinii agiklamaktadir. Cinsiyet ile kamu hizmeti
giidiisii arasindaki iliskinin yonii, erkek idari personelin kadin idari personele gore
kamu hizmeti konusundaki giidiilenmisliklerinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Kamu hizmeti giidiisiiniin yordanmasina iligkin ikinci modelde ana degiskenler
analize eklendiginde, cinsiyet anlamli bir yordayici olmaya devam etmektedir.
Islemsel sézlesme egilimi (8 = .02, p > .05) kamu hizmeti giidiisiiniin anlaml1 bir
yordayicis degildir. Ote yandan, iliskisel sézlesme egilimi (5 =.12, p < .05) ile kamu
hizmeti giidiisii arasinda olumlu yonde anlamli bir iligski bulundugu goriilmektedir. Bu
sonuglar hipotez 2b’yi desteklerken hipotez 2a’y1 desteklememektedir. Kontrol
degiskenleri ve bagimsiz degiskenler birlikte bagimli degiskendeki varyansin %5’ini
aciklamaktadir. Buna gore, kontrol degiskenlerinin ve bagimsiz degiskenlerin kamu
hizmeti giidiisii tizerindeki etkilerinin siirli oldugunu (F = 3.45, p < .01, Diizeltilmis
R?=.05) belirtmek olanakhidir.

Is doyumunun yordanmasina iliskin sonuglar incelendiginde, ilk modelde
analize eklenen kontrol degiskenlerinden sendika tyeligi ve egitim durumunun is
doyumunun anlamli yordayicilari oldugu goriilmektedir. Kontrol degiskenleri,
bagimli degiskendeki varyansin %5’ini agiklamaktadir. Sendika tiiyeligi, egitim
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durumu ve is doyumu arasindaki iliskinin yonii sendika iiyesi olmayan, lise ve alt1
egitim diizeyindeki idari personelin is doyumunun gorece daha yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Ikinci modelde ana degiskenler analize eklendiginde sendika iiyeligi durumu is
doyumunun anlaml bir yordayicisi olmayi siirdiirmektedir. islemsel sézlesme egilimi
(8 = .05, p > .05) ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski bulunmazken iligkisel
sozlesme egilimi (f = .61, p < .01) is doyumunun anlamli bir yordayicisidir. Buna
gore hipotez 1b desteklenirken hipotez 1a desteklenmemektedir. Kontrol degiskenleri
ve psikolojik s6zlesmenin alt boyutlari birlikte bagimli degiskendeki varyansin
%40’1in1 agiklamaktadir. Buna gore, kontrol degiskenlerinin is doyumu {izerinde
sirl1 bir etkiye sahip olduklar (F = 3.90, p < .01, Diizeltilmis R?>= .05), 6te yandan
bagimsiz degiskenler modele eklendiginde agiklanan varyans miktarinda biiyiik bir
artis gerceklestigi (F = 31.57, p < .01, Diizeltilmis R?= .40) goriilmektedir.

Uciincii modelde kamu hizmeti giidiisii analize eklendiginde sendika iiyeligi
durumunun etkisinde (5 = .10, p < .05) herhangi bir degisme olmaz iken iligkisel
s6zlesme egiliminin (5 = .60, p <.01) etkisi ¢cok kiigiik miktarda azalmaktadir. Hipotez
3’1 destekler sekilde, kamu hizmeti giidiisii ile i3 doyumu arasinda olumlu ydnde
anlamli bir iligki bulunmaktadir (f = .09, p < .05). Bagimsiz degiskenler birlikte
bagimli degiskendeki varyansin %41°ini agiklamaktadir. Tablo 2’de goriildiigi iizere,
is doyumundaki varyans biiylik oOlgiide iligkisel sozlesme egiliminden
kaynaklanmakta, kontrol degiskenleri ve kamu hizmeti gidisiiniin kisitlt etkileri
bulunmaktadir. Bagka bir deyisle, orgiitsel degigkenlerin is doyumu iizerindeki etkisi
kamu hizmetine iligkin iilkiilerden ve inanglardan daha yiiksektir. Dolayli etkilerin
anlamliligim1 sinamak i¢in %95 giliven araliginda 5,000°1ik tiiretilmis &rneklem
iizerinde 6zylikleme analizi yapilmistir. Analiz sonuglari (B = 0.006, S.E. = 0.005, CI
= [LLCI: -0.001, ULCI: 0.02]) sifirn kapsayan bir giiven araligina (CI) isaret
etmektedir (Preacher ve Hayes, 2008). Baska bir deyisle, kamu hizmeti giidiisiiniin
iliskisel sozlesme egilimi ile iy doyumu arasindaki iliskide anlamli bir araci
olmadigint gostermektedir. Buna gore hipotez 4 desteklenmemistir.

Tartisma, Sonu¢ ve Oneriler

Bu arastirmada tiniversite idari personelinin psikolojik sozlesme tiirleri olan
islemsel ve iligkisel sdzlesme egilimleri, kamu hizmeti giidiileri ve is doyumlari
arasindaki iliskiler smanmustir. Ilgili alanyazindaki 6nceki arastirmalardan farkl
olarak oOrgiitsel gudiileyici etkenleri temsil eden psikolojik sozlesme tiirlerinin
yaninda, kamu hizmeti giidiisii aragtirmaya dahil edilerek 6rgiit tizeri giidiileyicilerin
etkisi de sinanmugtir. Arastirmanin sonuglarina gore idari personelin iglemsel ve
iligkisel s6zlesme egilimleri birbirlerine yakindir. Buna gore katilimeilarin dengeli bir
psikolojik s6zlesme algisinin bulundugu sdylenebilir. Bu bulgunun kamu kesiminde
yapilmis arastirmalarla benzerlik tagidig1 belirtilebilir. Ornegin, Coyle-Shapiro ve
Kessler (2003) ile Dikili ve Bayraktaroglu (2013) kamu c¢alisanlarinin iglemsel ve
iligkisel sozlesme egilimlerinin yakin degerlerde seyrettigi bulgusuna ulagmistir.
Bunun yaninda kamu g¢alisanlarinin kamu hizmeti giidiisii diizeyleri, psikolojik
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sozlesme ve is doyumu diizeylerinden daha yiiksektir. Bu sonug, kamu ¢aliganlarmin
orgiitleriyle aralarindaki psikolojik s6zlesme algisinin kamu hizmetine iliskin bireysel
hedef ve inanc¢lar1 tamamen kapsayamadigi seklinde yorumlanabilir.

Elde edilen bulgular erkek idari personelin kadinlara goére kamu hizmeti
konusunda daha yiiksek giidiilenmislik diizeyine sahip olduklarini gostermektedir.
flgili alanyazinda cinsiyetin etkisiyle ilgili celiskili bulgulara rastlanmaktadir.
Ornegin, Bright (2005) kadinlarm, Kjeldsen ve Jacobsen (2012) ise erkeklerin daha
yiiksek kamu hizmeti giidiisiine sahip olduklarini belirtmektedir. Cinsiyetin etkisinin
daha ¢ok durumsal oldugu ve kamu Orgiitlerinin hizmet alanlarina gore
farklilagabildigi sOylenebilir. Buna ek olarak, islemsel s6zlesme egiliminin kamu
hizmeti giidiisii {izerinde herhangi bir etkisi bulunmazken iligkisel sozlesme
egiliminin olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Islemsel sdzlesmeye iliskin bulgular
alanyazindaki kuramsal tartigmalar1 dogrulamamaktadir. Ciinkii islemsel sozlesme
genellikle diisiik calisan giidiilenmisligi ile iligkilendirilmektedir (McDonald ve
Makin, 2000). Ote yandan elde edilen bulgular, iliskisel sozlesmeye iliskin
alanyazindaki tartisma ve bulgular1 (Jeffries ve Reed, 2000; Thomas ve dig., 2003)
desteklemektedir. Bununla birlikte, iliskisel sozlesme egiliminin kamu hizmeti
giidiisii lizerindeki etkisi sinirlidir. Buna neden olarak kamu hizmeti giidiisiiniin
caligan-orgiit iliskisinin kapsayamadig: ideolojik ve ahlaki kaynaklara sahip olmasi
(Perry, 1996) gosterilebilir.

Sendika iiyeliginin is doyumu {izerindeki olumsuz etkisine iligkin bulgular
onceki aragtirmalarin sonuglariyla biiyiik 6lciide ortiismektedir. Ciinkil ¢aliganlarin
sendikalara iiye olma nedenleriyle onlarin i3 doyumlarini azaltan etkenler genelde
aynidir. Is doyumu yiiksek calisanlar isyerinde sorun yasadiklari takdirde sendikalara
iiye olmay1 diisiinmektedir (Bryson, Cappellari ve Lucifora, 2004). Benzer sekilde
iligkisel sdzlesme egiliminin is doyumu iizerindeki olumlu etkisine iliskin bulgu,
onceki arastirma sonuglarini (Chambel ve Alcover, 2011; Jeffries ve Reed, 2000)
dogrulamaktadir. Ote yandan, islemsel sézlesmenin is doyumu iizerinde herhangi bir
etkisinin bulunmadigi belirlenmistir. Benzer sekilde Chamber ve Alcover (2011),
islemsel so6zlesme egiliminin i doyumu lizerinde herhangi bir etkisinin
bulunmadigim belirtmektedir. Ote yandan Raja, Johns ve Ntalianis (2004), islemsel
sozlesmenin is doyumunu olumsuz yonde etkiledigi bulgusuna ulagmistir.
Alanyazindaki ¢eligkili bulgularin, islemsel sdzlesmenin igeriginin ig doyumunu
saglamaktan ¢ok doyumsuzlugu belirli 6lgiide azaltan hiikim ve kosullardan
(Saavedra ve Kwun, 2000) olusmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Iliskisel sozlesme egilimine ek olarak kamu hizmeti giidiisiiniin is doyumu
iizerindeki olumlu etkisi, caligan-orgiit iliskisi disindaki etkenlerin de kamu
calisanlarinin is doyumlarinda etkili olabilecegini gostermektedir. Alanyazinda kamu
hizmeti gldiisiiniin etkisiyle ilgili farklt bulgulara ulasan arastirmacilar
bulunmaktadir. Ornegin Bright (2008), kamu hizmeti giidiisiiniin kamu ¢alisanlarmin
is doyumlari iizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadig1 sonucuna ulasmistir. Ote
yandan Naff ve Crum (1999), kamu hizmeti giidiisii yiiksek calisanlarin is
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doyumlarinin da yiikseldigi bulgusuna ulasmistir. Aymi sekilde Liu ve dig. (2008),
kamu hizmeti konusundaki gilidiilenmislik arttikca is doyumunun da artabilecegi
ancak birey-orgiit uyumunun 6nemli oldugunu belirtmektedir. Elde edilen bulgular
kamu hizmeti giidiistiniin i doyumu tizerindeki etkisinin anlamli olsa da sinirl
oldugunu gostermektedir. Is doyumundaki varyans biiyiik 6lciide iliskisel sézlesme
egiliminden kaynaklanmaktadir. Baska deyisle, birey-orgiit arasindaki karsilikli
beklentilerin karsilanma diizeyi kamu ¢alisanlarinin is doyumunda kamu hizmetine
iligkin ilkii ve inanglardan daha etkili sonuglara yol acabilmektedir. Ayrica kamu
hizmeti giidiisiiniin iligkisel sdzlesme egilimi ile is doyumu arasindaki iliskide aract
olmadigi belirlenmistir. Bu konu kamu hizmetinin igerigine ve hedeflerine iligkin
calisanlar ve orgiitleri arasinda tam bir uyumun saglanamamasindan (Westover ve
Taylor, 2010; Wright ve Pandey, 2008) kaynaklanmig olabilir. Ciinkii ideolojik ve
ahlaki gerekgelerin zayifladig1 veya bireysel ve orgiitsel hedef ile degerler arasinda
uyumun saglanamadigt durumlarda, kamu g¢alisanlart 6deme, i giivencesi, kariyer
gelisimi ve duygusal destek gibi orgiitsel kaynaklara daha fazla 6nem vermektedir
(Coyle-Shapiro ve Kessler, 2003).

Kurama ve Uygulamaya Déniik Etkiler

Bu arastirmanin psikolojik sézlesme ve kamu hizmeti giidiisii alanyazinindaki
kuram gelistirme calismalarina 6nemli katkilar sagladig1 diisiiniilmektedir. Oncelikle
kamu kesiminde psikolojik s6zlesme kavraminin uygulanabilirligi ve is doyumu gibi
bireysel sonuclar1 hakkindaki kuramsal 6nermeler dogrulanmistir. Kamu 6rgiitlerinin
biiyikk kamu y6netimi biirokrasilerinin parcasi olmalarina ve isleyislerini belirleyen
kural ve diizenlemelerin genellikle merkezi yasama ve yiiriitme organlarinca
belirlenmesine karsin, psikolojik sozlesmenin merkezinde yer alan karsilikli
beklentilere iliskin hiikiim ve kosullarin gegerli oldugu ortaya konmustur. Ozel kesim
orgiitlerine benzer sekilde, kamu o6rgiitlerinde de calisanlarin is doyumunu saglayan
en dnemli 6ge birey-orgiit iligkisinin niteligidir.

Bu nedenle yalnizca maddi 6zendiricilere dayali, belirli eylemlerin belirli
sekillerde odiillendirildigi veya cezalandirildigi bir bagarim yonetimi sisteminin kamu
kesiminde etkili olmasi beklenmemelidir. Kamu hizmetlerinin ilgili mevzuat ve
politika belgelerinde belirtilen dlglinlerde iiretilmesini amaglayan basarim yonetimi
diizenleri pek tabii ki 6nemsiz degildir. Ancak yalnizca belirli dl¢linlere odaklanmak,
kamu calisanlarinin yaptiklari is karsiliginda en alt diizeyde basarim sergilemelerinin
yeterli oldugu algisina yol agabilmektedir (Oztiirk ve Tataroglu, 2017). Bunun yerine,
bir yandan kamu hizmeti Olgiinleri korunurken diger yandan da c¢alisan-orgiit
arasindaki iliskinin iligkisel s6zlesmenin temel 6gelerini kapsayacak diizeyde nitelikli
kilinmasi gerekmektedir. Bireysel 6zellikleri goz ardi eden genel uygulamalar yerine
birey odakli uygulamalara olanak taniyan insan kaynaklari yonetimi politikalarinin
uygulanmasi bu konuda etkili sonuglar verebilir. Gorev tanimlarinin esnek
olusturulmasi, gerektigi durumlarda is zenginlestirmesi gibi insan kaynaklar
uygulamalarina bagvurularak tekdiizeligin engellenmesi 6nerilebilir. Bunun yaninda,
gorev ve ig tanimlarinin siirekli 6grenme deneyimlerine yer verecek sekilde siirekli
olarak gilincellenmesi onerilebilir. Ciinkii ¢evresel ve mevzuat degisikliklerine yanit
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verme zorunlulugu ile 6grenme yiikiimliligii, kamu ¢alisanlarinin uyum yetenegi
kazanmalarin1 saglayabilmektedir. Bu uyum yetenegi mesleklerine yonelik ilgi
gelistirmelerini, kariyerleri hakkinda denetim hissine sahip olmalariny, is ¢evrelerinin
gelecekteki durumu hakkinda merak sahibi olmalarini ve bireysel hedeflere ulagma ve
engellerle miicadele etmede 6zgiiven kazanmalarini kapsamaktadir. Uyum yetenegi
ayni zamanda 6zsaygi ve 6zyeterlik gibi olumlu duygularin olusmasini saglamaktadir
(Kog, 2019). Bu siirecte ¢alisanlarin giidiilenmigliklerini yiikseltmek amaciyla olumlu
davraniglarin 6zendirildigi doniit diizeneklerinin olusturulmasi 6nerilebilir. Ayrica
kariyer ve yeterlik kavramlari insan kaynaklari politikalarinin merkezinde yer
almalidir. Bu sekilde, kamu ¢alisanlarinin orgiitlerine yaptiklari katkilarin karsiligim
alacaklar1 ve orgiitleriyle iliskilerinin yalnizca maddi temele dayali bir iligki olmayip
iyi niyet ve diiriistliik gibi degerlere dayanan uzun siireli bir iliski oldugu yoniinde
ikna edilmeleri olanakli olabilir.

Arastirmanin yaptigt ikinci kuramsal katki, politika gelistirme siireclerine
katilim, kamu yararina baglilik, merhamet ve 6zveri gibi kamu hizmeti giidiisiiniin
dayandig1 akilei, diizgiisel ve duygusal giidileyicilerin Tiirkiye’deki kamu
calisanlarinda karsilik buldugunun ortaya konmasidir. Elde edilen bulgular, bu
giidiileyicilerin  karsilandigi duygusunun kamu c¢alisanlarinin  is  doyumlarini
yiikseltebildigini gdstermistir ve kamu hizmeti giidiisiine iliskin kuramsal
varsayimlar1 dogrulamistir. Bu dogrultuda, kamu ¢alisanlarinin yaptiklari ig yoluyla
bireysel hedeflerini ve degerlerini gergeklestirebileceklerinin ve islerinin toplumsal
bir etkiye sahip oldugunun farkinda olmalar1 saglanmalidir. Ote yandan, kamu
calisanlar1 biiylik bir siirecin kii¢iik bir kismini1 yerine getirmelerinden dolay1 bu
konuda korliik yasayabilirler. Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlarin yaptiklari igin
nedenleri ve sonuglari ile orgiitsel hedeflere ulasmadaki 6nemini kavramalarini
saglamalidir. Stratejik plan ve performans programi gibi politika belgelerinin yalnizca
yaymlanmalar1 ¢aliganlara ulagsmak igin yeterli olmayabilir. Bu nedenle bu tiir
belgelerdeki verilerin yoneticiler tarafindan dogrudan calisanlarla paylasilmasi
Onerilebilir.

Uciincii kuramsal katki, kamu hizmeti giidiisiiniin kamu calisanlarinin is
doyumlari iizerinde birey-orgiit iliskisi kadar giiclii etkilere sahip olmadiginin ortaya
konulmasidir. Her ne kadar kamu hizmeti giidiisii toplumda genel kabul gormiis
kurallara ve ahlaki degerlere dayansa da kamu ¢alisanlarinin bu kural ve degerlerle
ilgili algi ve yorumlart bireysel inang ve degerlerin etkisinde kalabilmektedir
(Westover ve Taylor, 2010). Ayrica bu arastirmada, kamu hizmeti giidiisiiniin
dayandig1 giidiileyicilerin karsilanmasiyla kamu orgiitlerinin politika ve siire¢lerinin
uygulanmasinin ayni anlama gelmeyebilecegine iligkin ipuglar1 ortaya konmustur. Bu
nedenle kamu hizmeti giidiisiine iliskin kuram gelistirme ¢aligmalarinin orgiitsel
yasama iliskin birey-orgiit uyumu, lider-iiye etkilesimi, orgiit i¢i iletisim ile orgiitsel
ve bireysel degerler gibi etkenleri g6z oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Bunun
yaninda, kamu hizmeti gidiisii kuraminin Kuzey Amerika’ya 6zgii toplumsal
dinamiklere ve Amerika Birlesik Devletleri’nin kurulus felsefesinden hareketle
gelistirilmis olmasindan dolayi, kamu hizmeti giidiisliniin igerigini olusturan
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giidiileyicilerin evrensel niteliklere sahip olup olmadiklar1 konusu kuram gelistirme
caligmalarinda dikkate alinmalidir.

Smirhliklar ve Arastirma Onerileri

Bu arastirma bir iiniversitede gorev yapan memur ve siirekli is¢ilerden olusan
bir katilimci grubu ile yiiriitilmistir. Bu nedenle sonuglar akademik personele
genellenemeyebilir. Ayrica iiniversiteler 5018 sayilt Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol
Kanununda 6zel biitgeli 6rgiitler arasinda sayilmaktadir. Daha biiyiik ve merkezi orgiit
yapisina sahip genel biitgeli orgiitlerle siyasal etkilerin gorece daha fazla hissedildigi
yerel yonetimlerde ayni sonuglar ortaya c¢ikmayabilir. Baska bir deyisle, farkli
biiyiikliikteki ve farkli etkinlik alanlarina sahip kamu Orgiitlerinde yapilacak
aragtirmalarda 6zellikle kamu hizmeti giidiisiine iligkin farkli sonuglarin ortaya ¢ikma
olasilig1 bulunmaktadir. Bu tiirden bir genellenebilirlik sorunu kar amaci giitmeyen
orgiitlerle 6zel kesim 6rgiitlerinde de gozlenebilir. Bunun yaninda psikolojik sdzlesme
algis1 ve kamu hizmeti giidiisii lizerinde etkili olabilecek biirokratik konum degiskeni
bu arastirmanin diginda tutulmustur. Bir bagka sinirlilik ise is doyumu ve kamu
hizmeti giidiisii izerinde etkili olabilecek birey-orgiit uyumu ve lider-iiye etkilesimi
gibi degiskenlerin arastirmaya alinmamis olmasidir. Sayilan tiim sinirliliklara karsin
elde edilen sonuglarin genellikle alanyazindaki diger aragtirma sonuglartyla uyumlu
olmasi ile kontrol degiskenlerinin sayis1 ve niteligi arastirmanin giivenirligini artiran
Ogeler arasinda sayilabilir. Ayrica psikolojik sozlesme ve kamu hizmeti giidiisii
degiskenlerinin genis kuramsal temellere sahip olmalari, 6rgiit yasamina ve kamu
hizmetine iligkin etkenlerin biiylik ¢ogunlugunun kapsanmasini saglamistir.

Gelecekteki aragtirmalarda farkli etkinlik alanlarindan farkli bityiikliikteki kamu
orgiitlerinden secilecek orneklemler kullanilmasi Onerilebilir. Kamu orgiitlerinin
yaninda kar amaci gitmeyen Orgiitler ile 6zel kesim orgiitlerinden secilecek
orneklemlerin kullanilmasi sonuglarin farkli orgiitsel cevrelere genellenmesini
saglayabilir. Bu aragtirmalar ayrica kamu ¢aliganlart disindaki kisilerin kamu
hizmetine iligkin egilimlerini ortaya koyabilir. Psikolojik sozlesmenin ve kamu
hizmeti giidiisiiniin etkisini giiclendirebilen veya zayiflatabilen birey-orgiit
uyumu/uyumsuzlugu, lider-iiye etkilesimi, orgiit ici iletisim ve psikolojik s6zlesme
ihlali algist gibi degiskenlerin de kapsandigi bir arastirma ile kamu orgiitlerindeki
calisan-orgiit iliskisi ayrintili bir sekilde betimlenebilir. Bunun yaninda kamu kesimi
yoneticilerinin psikolojik sézlesme ihlali ve diisiikk kamu hizmeti giidiilenmigliginin
gorildiigii durumlarda nasil hareket ettigi konusunda aragtirmalar yapilabilir.

Sonug

Sonug olarak, bu aragtirmada iiniversite idari personelinin islemsel ve iligkisel
sozlesme egilimlerinin i§ doyumlar: {izerinde nasil bir etkisinin bulundugu ve kamu
hizmeti giidiistiniin bu iliskide araci roliiniin bulunup bulunmadigi smanmistir.
Bulgulara gore iligkisel sozlesme egilimi hem kamu hizmeti gidiisiinii hem de is
doyumunu olumlu yonde etkilerken iglemsel sdzlesmenin bu iki degisken iizerinde
herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Erkeklerin kadinlara gdre kamu hizmeti
konusundaki giidiilenmislikleri gorece daha yiiksektir. Buna ek olarak, sendika tiyesi
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olmayan kamu calisanlarinin is doyumlar1 iiye olanlara gore daha yiiksektir.
Arastirmanin bulgularina dayali olarak, birey odakli insan kaynaklar1 politikalarinin
kamu orgiitlerinde uygulanmasi ve Orgiitsel hedef ve uygulamalarin yoneticilerce
dogrudan caliganlarla paylasilmasi dnerilmistir.

Etik Kurul Karan

Bu arastirma, 01.01.2020 tarihinden once yapildigi i¢in etik kurul karar
zorunlulugu tagimamaktadir.
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Purpose and Significance

This research aims to reveal the relationships of public administrative personnel
working in a higher education institution to their organizations, their motives to work
and the individual level outcomes, such as job satisfaction, of these factors. In order
to reach this aim, the term psychological contract, which lies in the core of the
exchange between organizations and employees, was used. The psychological
contract reflects the beliefs of contract parties regarding the provisions and conditions
of the mutual exchange agreement. Determining the level of job satisfaction of public
personnel can give cues about to what extent contract parties fulfill the provisions and
conditions of a psychological contract. Similarly, Maguire (2002) argues that the
relationships between psychological contract, motivation and job satisfaction should
be investigated.

At this point, Perry and Vandenabeele (2008) state that behavioral effects of
public service motivation are related to how public officials associate their
organizations and tasks with the values that public service motivation relies on. In this
respect, it is thought that examining the mediating role of public service motivation
in psychological contract and job satisfaction relationship can reveal the effects of
ideals regarding public service, in addition to organizational factors, on individual
outcomes. Furthermore, public service motivation studies have predominantly been
conducted in the Western sphere, which leads to generalizability questions, such as
how public service motivation is affected by social and cultural differences and what
kind of place it has in organization-employee relationships in different cultures. This
research seeks to find answers to these questions by determining the place of the term
public service motivation within Turkish public sector employment relations.

Method

In this research, a prediction design was used to examine the relationships
between psychological contract, public service motivation and job satisfaction
according to administrative personnel. In prediction design, independent and
dependent variables usually do not emerge synchronically. Instead, independent
variables come before a dependent variable based on a cause-and-effect relationship
(Beins, 2017). Moreover, this research does not require an ethics committee decision
as it was conducted before 01.01.2020.

The population of the research consists of 748 administrative personnel, 333 of
whom are public officials subjected to the article no. 4/A-B of Public Servants Law
(No. 657) and 415 of whom are permanent workers subjected to Labor Law (No:
4857), working in Burdur Mehmet Akif Ersoy University in the year 2019. Therefore,
the sample size was calculated as 352 according to the 99% confidence level (Balci,
2013). Proportional sampling technique was used by considering the ratios of public
officials of permanent workers within the population. Accordingly, it was found that
158 public officials and 194 permanent workers should be included in the sample. The
questionnaires were administered by the researcher. Of the questionnaires delivered,
469 were returned. Fifteen questionnaires were excluded due to missing and erroneous
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data, and 38 of them due to outliers. As a result, 416 questionnaires, more than the
determined sample size, were included in the analysis.

Of the participants, 49% were public officials and 51% were permanent workers.
39% were female and 61% were male. 70% of them were union members. 61% had an
associate degree and above. The average age of participants is 37. Their average tenure
is 12.4 and average organizational tenure is 7.8 years. Psychological Contract Scale,
which was developed by Millward and Hopkins (1998) and adapted into Turkish by
Mimaroglu (2008), Public Service Motivation Scale, which was developed by Perry
(1998) and adapted into Turkish by Aydin, Demirkasimoglu, Demir and Erdemli (2017),
and Job Satisfaction Scale, which was developed by Spector (1985) and adapted into
Turkish by Kula and Sahin (2015) were used to collect data. Employment type, gender,
union membership, educational status, age, total tenure and organizational tenure were
included in the research as control variables. Employment type, gender, union
membership and educational status were dummy coded as public official = 0, permanent
worker = 1; female = 0, male = 1; union member =0, non-union member =1; high school
degree and below = 0, associate degree and above = 1.

Normality assumption was tested to check whether the data set is suitable for
multivariate analyses or not. The examination of skewness and kurtosis coefficients
was used as a descriptive method. It was found that skewness and kurtosis coefficients
range between -1 and +1. Moreover, box-plot graphics indicate that the data were
scattered equally around medians and Q-Q graphs showed that the congruence
between the actual values and the expected values revealed a straight line with an
angle of 45 degrees (Garson, 2012).

The data, first, were analyzed by the use of descriptive statistics, such as
arithmetic means and standard deviations. The level, direction and significance of the
relationship between the variables were calculated with Pearson correlation
coefficient. The multicollinearity problem was examined by using correlation
coefficient values and Variance Inflation Factor (VIF) values. Then, hierarchical
regression analysis and mediation tests were conducted. In the first stage, the effects
of independent variables on the dependent variable were tested; in the second stage,
when the mediating variable was included in the analysis, the changes in the effects
of the independent variables were examined. The bootstrapping method was used to
examine the indirect effects.

Results

According to the results of the research, the mean score of public service
motivation was relatively higher than those of psychological contract types. There
was a moderate level positive relationship between relational contract and job
satisfaction whereas there was a low-level positive relationship between public
service motivation and job satisfaction.

According to the results of the hierarchical regression analysis, gender was a
significant predictor of public service motivation. Males were found to have higher
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levels of public service motivation than their female counterparts. Control variables
accounted for 4% of the variance in public service motivation. In the second model
regarding the prediction of public service motivation, it was found that relational
contract orientation was a significant predictor of public service motivation (8 =.12, p
< .05) while procedural contract orientation was not. Control variables and
independent variables accounted for 5% of the variance in public service motivation.
The results regarding the prediction of job satisfaction showed that union membership
was found to be a significant predictor. The employees with no union membership
were found to be relatively more satisfied than their colleagues with union
membership. Control variables accounted for 5% of the variance in job satisfaction.
In the second model, it was found that relational contract orientation was a significant
predictor of job satisfaction (f =.61, p < .01) while procedural contract orientation
was not. Control variables and independent variables accounted for 40% of the
variance in job satisfaction. In the third model, results indicated that public service
motivation was a significant predictor of job satisfaction (5 = .09, p < .05) and the
effect of relational contract orientation on job satisfaction slightly decreased (5 = .60,
p < .01). Finally, the results of bootstrapping analysis indicated that public service
motivation was not found to be a significant mediator.

Discussion and Conclusions

Results of this research regarding procedural contract orientation predominantly
support theoretical arguments in the related literature, since it has usually been
associated with low employee motivation (McDonald and Makin, 2000). These results
also support the theoretical arguments and findings in the related literature regarding
relational contract orientation. However, the effect of relational contract orientation
on public service motivation was limited. I argue that this finding was caused by the
fact that public service motivation has comprehensive ideological and moral resources
that cannot be covered by the content of the contract between the organization and
administrative personnel (Perry, 1996). Similarly, the results regarding the positive
effect of relational contract orientation on job satisfaction support the previous
research findings (Chambel and Alcover, 2011; Jeffries and Reed, 2000). On the other
hand, it was found that procedural contract orientation had no significant effect on job
satisfaction, which overlapped with the findings of Chamber and Alcover (2011). But
there are researchers (Raja, Johns and Ntalianis, 2004), who claim the opposite of
these findings. Accordingly, | argue that conflicting results stem from the fact that the
content of procedural contracts consists of provisions and conditions decreasing job
dissatisfaction rather than increasing job satisfaction.

It was also found that public service motivation was not a significant mediator
between psychological contract and job satisfaction. This may due to the fact that
there is no congruence between employees and the organization on what constitutes
public service and its goals (Westover and Taylor, 2010; Wright and Pandey, 2008),
since public servants may give more importance to organizational resources, such as
payment, job security, career development and emotional support, when the fit
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between individual and organizational goals and values is not achieved (Coyle-
Shapiro and Kessler, 2003).

In the light of the above-mentioned arguments, a performance management
system, which prescribes certain punishments for certain actions and grants certain
awards for certain actions, cannot be expected to be effective in the public sector. Of
course, the standardization of public services is important. But extreme focus on
standards may lead to the delusion that working to attain minimum standards is
sufficient for public servants. Human resources management systems, which can
enable individual-focused applications instead of general applications ignoring
individual differences, may lead to more effective results.
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