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Oz: Kamu hizmet motivasyonunun Ozellikle kamu kurumlarindaki ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri tizerinde
olumlu bir etkisi olduguna dair genis bir literatiir bulunmaktadir. Bununla birlikte kamu kurumlarinda ¢alisan
kisilerin kurum ortamindaki kaynak dagilimina ve gii¢ savaslarina dair gelistirmis olduklar orgiitsel politika
algis1 da kamu hizmet motivasyonu ile ilgili goriilmektedir. Bu calismada birincil olarak Diyarbakir'da kamu
kurumlarinda calisan kamu personelinin kamu hizmet motivasyonu diizeyinin is tatmini {izerindeki etkisi
incelenmistir. Ayrica, kamu hizmet motivasyonu ve is tatmini tizerindeki iliskide kamu ¢alisanlarinin rgiitsel
politika algisi, yas ve tecriibe diizeyi faktorlerinin diizenleyici rolii irdelenmistir. Arastirma verileri
Diyarbakir’da bulunan kamu kurumlarinda ¢alisan 353 kamu personelinde kolayda drnekleme yontemiyle elde
edilmistir. Toplanan veriler JASP programinda ¢oklu regresyon analizine tabi tutulmustur. Elde edilen
bulgulara gore, kamu hizmet motivasyonu ve is tatmini arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Ayrica, kamu
calisanlarinin drgiitsel politika algist arttikga bu olumlu iligkinin kuvveti de artmaktadir. Ote yandan, kamu
¢alisanlarinin yas ve tecriibe diizeyinin kamu hizmet motivasyonu ve is tatmini arasindaki olumlu iliskide higbir
anlamli etkisi bulunamamistir. Aragtirma bulgulari, kamu hizmet motivasyonu ve is tatmini arasindaki iligkinin

ilgili literatiiriin geneliyle iligkili oldugunu ve evrensel bir nitelik tagidigini gostermektedir.
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The Moderating Role of Organizational Politics Perception, Age, and Experience on the
Relationship Between Public Service Motivation and Job Satisfaction: A Study on
Public Employees in Diyarbakir

Abstract: There is extensive literature indicating that public service motivation (PSM) has a positive impact on
job satisfaction among employees in public institutions. Additionally, public employees' perceptions of
organizational politics—particularly regarding resource distribution and power struggles within their
institutions —are also associated with PSM. This study primarily examines the effect of PSM on job satisfaction
among public employees working in public institutions in Diyarbakir. Furthermore, it investigates the
moderating roles of organizational politics perception, age, and experience levels in the relationship between
PSM and job satisfaction. The research data were collected from 353 public employees in Diyarbakir using a
convenience sampling method. The collected data were analyzed using multiple regression analysis in the JASP
software. The findings reveal a positive relationship between PSM and job satisfaction. Moreover, as public
employees' perceptions of organizational politics increase, the strength of this positive relationship also
intensifies. However, age and experience levels were found to have no significant effect on the relationship
between PSM and job satisfaction. The study's findings align with the broader literature on this topic, suggesting

that the relationship between PSM and job satisfaction is of a universal nature.
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1. Giris

Kamu yonetimlerinin ve kamu kurumlarinin temel gorevi, vatandaslara gerekli
kamusal hizmetleri saglamaktir. Bu hizmetlerin sunumu, kamu sektoriiniin varlik
nedenini olusturur. Kamu sektoriinde ¢alisanlar, bu temel gorevi gerceklestirmede en
onemli unsur olarak degerlendirilebilir. Bu nedenle kamu personeli olarak ¢alisanlarin is
tutumlarmi ve davranislarini, gorevleriyle ilgili beklentilerini ve performanslarini
incelemek biiyiik bir gerekliliktir.

Kamu ¢alisanlariin gorevleriyle ilgili motivasyonlarini artirma, disiplinin ilk ortaya
ciktig1 zamanlardan beri gerek uygulayicilarin gerekse de akademisyenlerin ilgisini
¢ekmistir. Kamusal hizmetin sunumunda, kamu gorevlisi kendisinden beklenen gorevleri
en iyi sekilde nasil yerine getirebilir? Bunun icin gerekli i¢sel veya digsal belirleyiciler
nelerdir? Onlar1 daha iiretken ve verimli kilmak icin gereken motive edici unsurlar var
midir? Varsa bunlar nelerdir? vb. sorular, bu alanla ilgilenenlerin cevabini bulmaya
calistiklar1 ve kayitsiz kalamayacaklar1 sorular olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
baglamda kamu hizmet motivasyonu (KHM), yukaridaki sorulara cevap arayan temel bir
belirleyici halini almis durumdadir. Nitekim kavrama iliskin yayin istatistikleri
incelendiginde KHM konusunu ele alan makalelerin diizenli bir sekilde artmakta oldugu
goriilmektedir (Perry & Hondeghem 2008, s. 7; Ritz vd. 2016, s. 415-416). Benzer sekilde
KHM ile ilgili calismalarin ortalamalar {izerinde atif aldigi da dikkatleri ceker
(Vandenabeele & Skelcher 2015, s. 321). Diger taraftan bu durum, KHM konusunun
tartismali oldugunun da bir gostergesidir. Ozellikla KHM kavraminin ilk ortaya atildig:
zamandan beri en ¢ok tizerinde durulan iligkili konularin basinda KHM ve is tatmini
arasindaki iliskidir (Homberg, McCarthy, & Tabvuma, 2015, s. 717; Perry & Wise, 1990, s.
372).

Bu calismada da odak noktamiz, KHM ile ig tatmini arasindaki iligkidir. Literatiirde
KHM ile is tatmini arasinda olumlu iliskiyi bulgulayan bir¢ok ¢alisma vardir (Bkz. Naff
& Crum 1999; Andersen & Kjeldsen 2013; Bright 2008). Ote yandan kamu kurumlarinda
calisanlar her zaman olumlu kurum veya 6rgiit ortamlarinda bulunmamakta ve orgiitsel
politika algilarini sekillendirecek olumsuzluklar ile de karsilasabilmektedirler. Kamu
orgiitlerinde calisanlar arasinda ortaya cikabilecek cesitli gili¢ veya kaynak miicadeleleri
kamu ¢alisanlarinin olumlu olan kamu hizmet motivasyonlarmi diisiirebilir ve dolayl
sekilde is tatminlerine de zarar verebilir (Park & Lee, 2020, s. 87). Kamu caligsanlari is
hayatlarinin neredeyse tamamim kamu sektoriinde geciren ve bir siire sonra kamu
hizmetini hayatinin 6nemli bir pargas: haline getiren ¢alisanlardan olusmaktadir. Kamu
calisanlart kamu hizmeti sayesinde vatandaslarin hayati ve toplumsal fayda iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugundan, bu ¢alisanlarin yas aldik¢a ve tecriibe edindikge
kamu hizmet motivasyonuna dair farkindaliklar1 ve baghliklar1 da artacaktir (Parola vd.
2019, s. 1400). Bu bilgiler 1s181nda bu arastirmada KHM ile is tatmini arasindaki iligki
tizerinde etkisi olmasi beklenen orgiitsel politika, yas ve tecriibe faktorleri de diizenleyici
rolleri tizerinden incelenmistir. Bu faktorler arasindaki iliskilerin analizi ile Tiirkiye’deki
kamu yOnetimi literatiiriine 6nemli bir katki saglanacaktir. KHM arastirmalari iilkemizde
farkli sekillerde calisilmis olsa da hala yeterli diizeyde ilgi gormemektedir (Arslan &
Karacaoglu, 2018, s. 25; Saylik, Demir & Hazar, 2022, s. 83). Bu noktada arastirmamizin
bulgular1 hem bu alanla ilgilenen akademisyenlere hem de kamu sektoriinde calisan
performansini artirmak isteyen yoneticilere 6nemli katkilar sunacaktir.

2. Literatiir ve Hipotezler

KHM'nin ilk tanimi Perry ve Wise tarafindan yazilan ve 1990 yilinda yayimlanan The
Motivational Bases of Public Service baslikli makalede karsimiza ¢ikar: “Kamu hizmet
motivasyonu, bir bireyin 6ncelikle veya yalnizca kamu kurum ve kuruluslarina dayanan
motivasyonlara yanit verme egilimi olarak anlasilabilir” (Perry & Wise 1990, s. 368). Bu
klasiklesmis tanimdan sonra KHM kavraminin degisik sekillerde tanimlandigini
goriiyoruz. Brewer & Selden (1998, s. 417) KHM'yi “bireyleri anlamli kamu hizmeti
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yapmaya tesvik eden motivasyonel gii¢” olarak tanimlarken, Rainey & Steinbauer (1999,
s. 23) KHM'yi “bir insan toplulugunun, bir devletin, bir ulusun veya insanligin ¢ikarina
hizmet etmeye yonelik genel bir 6zgeci motivasyon” olarak tanumlamigslardir. Bir baska
tanim su sekildedir: “KHM, kamu hizmetine baglilik fikrini, kamu yararini gézetmeyi ve
toplum igin degerli isler yapma arzusunu ifade eden bir kavramdir” (Scott & Pandey 2005,
s. 156). Vandenabeele kavrami, “bireylerin kisisel ¢ikarlarinin ve orgiitsel ¢ikarlarin
Otesine gecen, daha genis bir siyasi varligin ¢ikarlarina odaklanan ve bireyleri uygun
olduklarinda bu dogrultuda hareket etmeye motive eden inang, deger ve tutumlar” (2007,
s. 547) olarak tanimlamistir. Bu tanimlara bakildiginda, bazi farkliliklar goriilse de temel
olarak kamusal vyararlara baglilik, vatandaslarin c¢ikarlarini 6nemseme, fedakar
davranislar sergileme ve 6zveri gibi tutum ve davranislarin 6ne ¢ikarildigi, KHM'nin
yalnizca bireysel veya orgiitsel ¢ikarlarla smirli olmadigi, daha genis toplumsal fayda ve
kamusal yarar saglama amaci tasidig1 ifade edilebilir.

KHM genel olarak kamu c¢alisanlariyla iliskilendirilmistir. Kamu ¢alisanlari,
baskalarina yardim etmeye, topluma ve kamu yararina hizmet etmeye ve topluma faydali
isler yapmaya daha yiiksek bir deger vermekle kalmaz, ayn1 zamanda igsel ddiillere 6zel
sektor calisanlarindan daha yiiksek bir énem verirler (Houston, 2000, s. 713). Basarma
duygusu, topluma faydali olma istegi, baskalarina yardimeci olma diisiincesi gibi icsel
odiiller, kamu sektorii ¢alisanlari i¢in 6zel bir onem tasir ve 6zel sektor ¢alisanlarindan
daha giiclii bir motivasyon kaynagidir. Buna karsilik, 6zel sektor ¢alisanlari, is glivencesi,
yliksek maas, terfi ve performans odiilleri gibi dissal motive edici unsurlara daha ¢ok
onem verirler (Crewson, 1997, s. 503). icsel motivasyon, bir kisinin bir gorevi veya hizmeti
gercekten keyifli ve tatmin edici olarak buldugunda ve bdylece digsal ddiillere daha az
deger verdigi durumlarda ortaya gikan 6zerk bir motivasyon bigimidir. Igsel olarak
motive edilen davraniglar bu nedenle tamamen istemli davraniglardir ve kisinin kendi
iradesi tarafindan gercekten onaylanir. Motivasyona yonelik bu ayrinti, kurumsal veya
orgiitsel degerlerin (6rnegin, toplumda fark yaratma) kamu personelince 6nemli olarak
algilandig1 veya kamu hizmeti kimligine niifuz ettigi durumlarda ortaya ¢ikar (Potipiroon
& Ford 2017, s. 217). Bu baglamda kamu ¢alisanlarinin, toplumsal sorunlar1 ¢6zmek,
halkin refahini artirmak ve topluma fayda saglamak gibi yiiksek amagclarla motive
olduklari, gorevlerinin énemli bir amaca hizmet ettigini diisiindiiklerinde daha ytiiksek
i¢sel motivasyon sergiledikleri ve kamusal kaynaklarin esit ve adil dagitilmasi, sosyal
adaletin saglanmasi gibi amagclarla motive olduklar ileri siirtilebilir.

KHM; rasyonel, norm temelli ve duygusal temellere sahiptir (Perry & Wise 1990, s.
368). Rasyonel motivasyonlar, bireysel fayday:r maksimize etmeye dayamir ve kisinin
kendi ¢ikarlarini maksimize etmeyi amaclayan davranislara odaklanir. KHM'nin rasyonel
yonii, bireylerin kendi igsel hedefleriyle toplumsal fayda saglama amaglarinin
ortlismesiyle ilgilidir. (Taylor 2007, s. 932). Rasyonel motivasyonlar, kamusal politika
olusturma siirecine katilim, kisisel nedenlerle bir kamu programma baglilik ve 6zel bir
¢ikar i¢in savunuculuk yapmak (Kim 2009, s. 150) seklinde ifade edilmistir. Norm temelli
motivasyonlar, bireylerin davranislarini belirleyen ve sekillendiren toplumsal normlar,
ahlaki beklentiler, etik degerler ve yasal veya kurumsal diizenlemeler dogrultusunda
ortaya ¢ikan motivasyon tiiriidiir. Norm temelli motivasyonlar, kamu ¢alisanlarinin igsel
degerlerine, toplumda genel olarak kabul edilen kurallara ve sosyal adalete olan inanglar
tarafindan sekillendirilir. Norm temelli motivasyonlar, kamu yararmna hizmet etme
arzusu, goreve ve hiikiimete sadakat ve sosyal adalettir (Perry & Wise 1990, s. 368-369;
Perry 1996, s. 6-7; Kim 2009, s. 150). Duygusal motivasyonlar ise, bir grubun veya
toplumun icindeki insanlara kargi sevgi ve yakinhik hissedilen duygusal bir durumu
tanumlar. Bu tiir motivasyonlar, dezavantajli bir grup veya vatandaslarla 6zdeslesmeyi
ifade eder ve bu 0zdeslesmenin empatiyi tetikleyerek kamu calisanlarini bu gruba
yardimar olacak bir seyler yapmaya yoneltir (Van Loon & Vandenabeele 2013, s. 1008).
Yani duygusal motivasyonlar, bireylerin bagkalarina karsi duydugu empati, sefkat ve
ozgecilik duygulariyla ilgilidir. Toplumun dezavantajhi kesimlerine kars: duyulan empati
ve onlara yardimci olma istegi bu motivasyon tiiriiniin temellerini olusturur. Bu duygusal
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motivasyonlar, kamu hizmetinde calisanlarin toplumsal refahi artirmak igin 6zverili
davranislar sergilemelerine yol agar.

KHM'nin ampirik ¢alismalara konu olmasinin baslangicini Perry & Wise (1990)
tarafindan formiile edilen {i¢ temel Onerme ile baslatmak yanlis olmayacaktir. Bu
onermelerin ilki, ‘bireyin kamu hizmeti motivasyonu ne kadar yiiksekse, bu bireyin kamu
orgiitlerine katilma olasilig1 o kadar yiiksek olacaktir’ seklindedir. Bu énerme, KHM'nin
kisilerin kamu kurumlarinda ¢alismay tercih etmelerinde 6nemli bir unsur oldugunu
ifade eder. Yani KHM yiiksek olan bireyler topluma hizmet etme arzusuyla hareket
ettikleri i¢in genellikle kamu kuruluslarinda gorev almak isteyeceklerdir. Ikinci 6nerme
‘kamu Orgiitlerinde KHM'nin, bireysel performans ile olumlu bir iligki igerisinde’
oldugunu dile getirir. Bu énerme, KHM'nin ¢alisanlarin performansini artirabilecegini
savunur. Yiiksek KHM'ye sahip calisanlar, gorevlerini daha 6zverili ve etkili bir sekilde
yerine getirmeye egilimlidirler. Uctincii ve son 6nerme ise su bicimdedir: ‘KHM yiiksek
bireyleri ¢ceken kamu orgiitlerinin bireysel performansi etkili bir bicimde yonetmek igin
faydaci tegviklere daha az bagimli olmas:1 muhtemeldir’. Bu 6nerme, kamu sektoriinde
maddi tesviklerin tek basina calisanlarin motivasyonunu ve performansini artirmada
yeterli olmayabilecegini ve KHM yiiksek ¢alisanlarin gorevlerini igsel motivasyonla
ylriittiigiinii 6ne siirer. Yani, bu tiir ¢calisanlar igin toplum faydali olan, kamuya deger
katan gorevleri yerine getirme maddi 6diillerden daha biiyiik bir itici gii¢ niteliginde
olabilir. Bu durum ise yoneticilerin ¢alisanlarin performansini daha kolay yonetmelerine
yardimeci olabilir (Perry & Wise 1990, s. 370-371).

KHM'nin Perry & Wise (1990) tarafindan kavramsal olarak agiklanmasi ve temel baz1
onermelerinin ortaya konulmasindan bu yana, yap1 ile ilgili genis bir arastirma alani
ortaya ¢ikmaya baslamistir. KHM, kamu sektorii ¢alisanlarinin davranis ve tutumlarini
anlamak igin teorik bir ¢erceve olarak gelistirildiginden, bu aragtirmalarin ¢ogu orgiitsel
baghlik, bireysel ve orgiitsel performans, orgiitsel stres ve nedenleri gibi ¢alisanlarin
motivasyonlarina iliskin degiskenlere odaklanmistir. Bu degiskenlerden biri de is
tatminidir. KHM {izerine yapilan c¢alismalar, kamusal hizmeti destekleyen
motivasyonlara sahip olan c¢alisanlarin islerinden daha fazla tatmin olduklarim
gostermektedir. Is tatmini “bir kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesi
sonucunda ortaya ¢ikan zevkli veya olumlu duygusal durum” (Locke, 1976, s. 1300)
olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini, bireyin calisma deneyimini kendi beklentileriyle
karsilastirarak degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu bir duygusal durumdur.
Calisanin beklentileri karsilanmadiginda is tatminsizligi ortaya ¢ikar (Sunaryo & Suyono
2013, s. 387).

Giiniimiizde kamu sektoriine yonelik elestiriler siklikla dile getirilmekte, kamu
hizmetinin etkin bir sekilde yerine getirilmesi i¢in ¢alisanlarin verimliligine daha fazla
vurgu yapilmaktadir. Calisanlarin is tatminini saglamak, orgiitsel etkinligi artirmanin ve
kaliteli kamu hizmeti sunmanin 6n kosullarindan biridir (Cantarelli vd., 2016, s. 117). Bu
nedenle, kamu calisanlarinin is tatminlerini arastirmak onemlidir ve isinde tatmin olmus
bir ¢alisanin daha verimli olacagi tahmin edilebilir.

“KHM arastirmalarinda is tatmini, KHM'nin bir sonucu olarak kabul edilir”
(Vandenabeele 2009, s. 15). Bu nedenle, KHM'yi is tatminin bir dngoriiciisii olarak
degerlendirmek yanlis olmayacaktir. Kamu sektoriinde ¢alisma, bireylerin bir takim {ist
diizey ihtiyaglarini karsilamalarma yardimec olur. KHM yiiksek olan ¢alisanlar, kamu
yararina hizmet etme firsatiyla motive olduklarindan, kamusal bir gérevi yerine getirme
onlara uygun bir firsat sunar ve bu ¢alisanlarin is tatminlerinin KHM ile baglantili olmas1
beklenebilir (Homberg vd., 2015, s. 712). Baska bir ifadeyle, KHM ile motive olan bireyler,
kamu kurumlarn ile iligkili ihtiya¢ ve degerlere sahip olduklar1 igin, bu ihtiyag¢ ve
degerlerin kamu sektoriinde tatmini olasidir. Ciinkii kamu kurumlari, bireylerin kendi
degerleriyle uyumlu olan degerleri yansitabilir ve topluma katki saglama ihtiyact bu
sekilde karsilanabilir. Islerinin kendilerince 6nemli olan degerleri karsiladigini veya bu
degerleri hayata gegirmek icin olanak sagladigini algilayan yani isinde bir anlam bulan
calisanlarin i3 memnuniyetleri artacaktir. Teorik olarak, daha yiiksek KHM'ye sahip
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calisanlarin, kamu hizmetinin sundugu firsatlar1 degerli bulduklar i¢in islerinden daha
memnun olmalar1 ve daha iyi performans sergilemeleri beklenir (Perry & Wise 1990, s.
370-372). Ayrica kamu c¢alisanlarinin hizmet motivasyonu ile hareket etmesi disardan
siradan goriinen bir isi yaparken bile zevk almalarina imkan vererek islerini daha anlaml
gormelerini saglamaktadir. Bu anlamlilik dogal bir sonug¢ olarak is tatminini de
beraberinde getirmektedir (Alcoba & Phinaitrup, 2020, s. 80). Diger taraftan, ¢alisanlar
gorevin 6nemini yiiksek diizeyde algiladiklarinda, kendini gerceklestirme ve 6z saygi gibi
st diizey ihtiyaclarimi karsilama firsati elde ettikleri igin is tatminleri artacaktir (Wright
& Kim 2004, s. 22). Bu {ist diizey ihtiyaclarin da tatminini, KHM ile uyumlu olarak,
kamusal politikalarin olusumuna katilim, kamu yararina baghlk, vatandashk gorevi,
sosyal adalet, sefkat, 6zveri (Perry, 1996, s. 6-7) gibi yiiksek degerler belirleyecektir. Netice
itibariyle, kamu personeline yonelik bir¢ok calisma, yiiksek KHM'ye sahip bireylerin
islerinden daha memnun olduklarimi gostermektedir (Naff & Crum 1999; Andersen &
Kjeldsen 2013; Bright 2008). Bu sayilan nedenlerden dolay: su hipotez ileri siiriilebilir:

Hi: KHM, is tatmini ile olumlu bir iligski bulunmaktadir.

KHM ve is tatmini arasindaki iliskide birtakim degiskenler etkili olabilir. Bu
degiskenlerden biri 6rgiitsel politikadir. Orgiitsel politika; sonugsal, aragsal ve durumsal
ozellikler dikkate alinarak tanimlanabilir. Orgiit icerisinde davranigin sonuglarini
belirtmek igin orglitsel politika, ‘kisinin kendi amaclarina hizmet etme’, ‘Orgiite kars
hareket etme’, ‘kaynaklarin veya avantajlarin dagitimi” ve ‘gii¢ elde etme’ unsurlarin
igerir. Aragsal olarak oOrgiitsel politika, ‘kararlar: etkileme’, ‘gii¢ taktikleri’, ‘gayri resmi
davranislar’ ve ‘kisinin gtidiilerini gizlemesi’ ile baglantilidir. Son olarak durumsal
anlamda orglitsel politika, ‘catisma’ ve ‘karar alma siirecinde belirsizlik’ ile iliskilendirilir
(Drory & Romm 1990, s. 1135). Orgiitsel politika, “rgiit tarafindan onaylanmayan
yontemlerle onaylanmis amaclara ulasmak veya orgiit tarafindan onaylanmayan etki
yollariyla onaylanmamis amagclara ulasmak i¢in etkiyi yonetme siirecidir” (Mayes & Allen
1977, s. 675). Orgiitsel politika, “orgiit i¢inde giic ve diger kaynaklar1 elde etmek,
gelistirmek ve kullanmak amaciyla yapilan faaliyetleri igerir; bu faaliyetler, secenekler
hakkinda belirsizlik veya farkli goriislerin oldugu durumlarda tercih edilen sonuglari elde
etmek i¢in gergeklestirilir” (Pfeffer, 1981, s. 4-5). Orgl’itsel politikalar, bencil, gayri mesru
ve ¢ogu zaman Orgiite veya liyelerine zarar veren faaliyetler (Rosen vd., 2009, s. 203)
olarak nitelendirilmektedir. Orgﬁt icerisinde c¢alisanlarin kendi ¢ikarlarmi orgtitsel
¢ikarlarin Oniine koymasi, vatandaslarin veya calisilan kurumun faydasmi dikkate
almaksizin, mesru sayillamayacak hedefler edinmesi Orgiitsel politika olarak ifade
edilebilir.

Kamu kurumlar: igerisinde alinan kararlar her zaman rasyonel bir modele veya
yerlesik rutinlere gore alinmaz. Karar almay1 ac¢iklamanin degisik yollar1 vardir. Bu
yollardan biri de orgiitsel politikadir (Drory, 1993, s. 59). Bir orgiit icindeki bireyler ve
gruplar, sirli kaynaklar icin gili¢ miicadelesi ve catisma igeren politik bir siireg
araciligiyla rekabet ederler. Bu bireyler ve gruplar, orgiitiin resmi hedeflerinden ziyade
kisisel veya kolektif ¢ikarlar giivence altina almak i¢in gayri resmi giliglerini ve politik
becerilerini kullanirlar (Park & Lee, 2020, s. 87). Orgiitsel politika, 6rgiit acisindan bireysel
ve Orgiitsel sonuglar1 olan bir olgudur. Ciinkii genel orgiitsel verimlilik ve etkinlik igin
potansiyel bir tehdit olusturmaktadir. Yani karar alma siireclerinde 6rgiitsel politika etkin
olmaya basladiginda, alinan kararlar olumsuz etkilenebilir, karar almada daha islevsel ve
objektif olabilecek unsurlar tehlikeye girebilir. Ornegin, bir calisan rakiplerine karst
yuriittiigii kisisel saldirilarla onun itibarini zedeledigi i¢in daha nitelikli bireyler arasinda
daha yiiksek bir sorumluluk gerektiren bir pozisyona terfi ettirildiginde, kurum igin
sonuglar1 potansiyel olarak olabileceginden daha az islevsel olacaktir. Diger taraftan
orgiitsel politika, bireyler icin zararhi oldugu kadar orgiitler igin de zararlidir. Ornegi
devam ettirecek olursak, daha nitelikli bir ¢alisan orgiit icerisindeki politik tutum ve
davraniglardan dolay1 kendisini hak ettigi bir firsattan mahrum algilarsa,
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memnuniyetsizlik, ilgisizlik, kaygi, isinden tatmin olmama gibi olumsuz tepkiler verebilir
(Kacmar vd., 1999, s. 385). Kisaca ifade edilecek olursak, orgiitsel politika algisi, orgiitler
i¢inde istenmeyen bir durumdur ve genellikle sonuglari olumsuzdur.

KHM ve is tatmini arasindaki olumlu iliskide, orgiitsel politikanin bu olumlu iliskiyi
zayiflatmasi muhtemeldir. Politik bir ortamda ¢alisanlarin orgiitlerine bagli olacaklar
beklentisi rasyonel olmayacaktir. Ciinkii kurum igerisindeki isleyis, resmi kurallara ve
objektif kriterlere gore degil, informal ve siirekli degisen nitelikte olacaktir. Bu durumun
da calisanlarin orgiitsel bagliliklarini azaltacag ileri siiriilebilir. Yani ¢alisanlar politik
sebeplerden dolay1 adaletsiz bir sekilde muamele gordiiklerini hissettiklerinde, orgiite
olan baghliklar1 azalma egiliminde olacaktir (Vigoda-Gadot, 2003). Orgiitsel baglhliklar:
diisiik olan ¢alisanlarin is tatminlerinin de diisiik olacag1 ifade edilebilir (Park & Lee, 2020,
s. 88). Kisacasi, orgiitsel politikay1 yiiksek diizeyde algilayan ¢alisanlar, islerinden daha
az tatmin olacaklardir. Diger taraftan KHM'nin gorece istikrarli ve kalict bir 6zellik
oldugu ileri siiriilebilir. Bu motivasyon tiirii, ¢alisma ortamindan kaynaklanan giinliik
baskilar nedeniyle kolayca dalgalanmaz veya degismez (Potipiroon & Ford, 2017). Diger
kisisel 6zelliklerin aksine, kamu hizmeti verme motivasyonu gevresel degisikliklere kars:
kolayca asinmaz veya hemen ortadan kalkmaz. KHM tamamen statik olmasa da kisinin
kendi kararlihgindan kaynaklandi$i igin dis baskilardan nispeten daha az
etkilenmektedir. (Alcoba & Phinaitrup, 2020, s. 76). Yiiksek diizeyde algilanan orgiitsel
politikanin, performans iizerindeki olumsuz etkilerini, KHM'nin kismen hafiflettigi 6ne
suriilmektedir. Bagka bir ifadeyle, KHM'nin orgiitsel politikanun orgiitsel performans
tizerindeki olumsuz etkilerine karsi bir tampon islevi gordiigii soylenebilir (Park & Lee,
2020, s. 98). Literatiirde var olan boylesi iliskilerden hareketle su hipotez test edilebilir:

Hz: KHM ve is tatmini arasindaki olumlu iliskide kamu ¢alisanlarimin orgiitsel
politika algisinin negatif moderator (diizenleyici) rolii bulunmaktadir.

KHM'nin kamu c¢alisanlarinda varligt ve gelisimi genis bir baglamda
degerlendirilebilir. Demografik degiskenlerden yas bu baglamda KHM ile is tatmini
arasindaki olumlu iliskide etkili olabilir. Ornegin, insanlar yaslandikca, topluma katkida
bulunma istekleri, hayat deneyimlerinin birikimi ve kamu hizmeti ideallerine daha fazla
maruz kalmalar: gibi nedenlerle KHM lerinin giiclenmesi beklenebilir. Bu siireg, 6zellikle
ozgecilik, sefkat ve kamu yararina baglilik gibi KHM'nin kilit boyutlarini tesvik etmede
onemli roller oynayabilir (Pandey & Stazyk, 2008, s. 102-103). Kamu hizmeti, kamu
calisanlarinin vatandaslarin hayatlarimi ve toplumu genis anlamda etkileme araci
oldugundan, insanlarin yaslandik¢a kamu hizmetine yonelik giidiilerinin giiclenecegi
ongoriilebilir (Parola vd., 2019, s. 1400). Yani insanlar yaslandikga toplum tizerinde kalic1
ve olumlu bir etkiye sahip olma, yapilan isin anlaminin daha iyi anlasilmasi, kamu
yararina olan inancin daha da giiglenmesi gibi noktalarda inancinin atacagi beklenebilir.
Bu nedenle yas ile KHM arasinda pozitif bir iliski olacag: ileri siiriilebilir. Ancak
literatiirde var olan bulgular gesitli ve celigkilidir. Ornegin, birkag ¢alisma (Giauque vd.,
2012; Berman vd., 2013) yasin KHM ile pozitif iliskili oldugunu gostermektedir. Ote
yandan, diger bazi ¢alismalar (Taylor, 2007; Liu, Hu & Cheng, 2015) KHM ile yas arasinda
kiiciik negatif iligkiler oldugunu 6ne siirmektedir. Bu karisik bulgular nedeniyle, yas ile
KHM arasindaki iliski belirsizligini korumaktadir. Ote yandan, yas ile is tatmini arasinda
da olumlu iliski beklenebilir. Ozellikle yash ¢alisanlar, kamu hizmeti ideallerine daha
derin bir baglilik gosterebilir, gen¢ ¢alisanlara nazaran islerinden daha fazla tatmin
olabilirler (Liu, Tang & Zhu, 2008, s. 693). Bu durum KHM ile is tatmini arasindaki olumlu
iliskiyi daha giiglii hale getirebilir. Bu ifade edilenlerden hareketle asagidaki hipotez test
edilebilir.

Hs: KHM ve is tatmini arasindaki olumlu iliskide kamu ¢alisanlarinin yasinin pozitif
moderator (diizenleyici) rolii bulunmaktadar.

KHM kamu kurumlarinda arzu edilen ve beklenen bir davranistir. Ancak kamu
calisanlarinin arzu edilen ve beklenen davranislar1 zamanla degisebilir, ¢linkii KHM
degisken bir ozelliktir (Perry & Wise, 1990, s. 270; Kjeldsen & Jacobsen, 2013, s. 908).
Orgﬁtsel sosyallesme yaklasimi, ¢alisanlarin tecriibelerinin onlardan beklenen olumlu
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davranislar1 acgiklamada yardimci olabilir (Kim, 2018, s. 338). Orgﬁtsel sosyallesme,
bireylerin bir 6rgiitsel rolii tistlenmek ve bir orgiit iiyesi olarak katilim gostermek igin
gerekli olan degerleri, yetenekleri ve beklenen davrarnislari anlamaya basladig: siireg
olarak tanimlanir (Chatman, 1991, s. 462). Genel olarak kisa orgiitsel tecriibeye sahip
calisanlar, yeni girdikleri orgiitiin kiiltiirine yabanci olduklari igin 6rgiitsel sosyallesme
siirecini zorlayici olarak algilayabilirler, bu da olumsuz is davranislarinin ortaya ¢ikma
olasiligin artirabilir. Buna karsin, uzun tecriibeye sahip calisanlar, uzun siiren 6grenme
siirecleri sayesinde orgiitsel baglilik, drgiitsel sadakat ve baskalarina yonelik sorumluluk
gelistirme firsatina daha fazla sahip olurlar (Kjeldsen & Jacobsen, 2013, s. 908). Ornegin,
on yillik deneyime sahip c¢alisanlar, yalnizca bir yillik deneyime sahip olanlara kiyasla,
diger orgiit liyeleriyle iletisim kurarak ve onlara uyum saglayarak orgiit kiiltiiriinii daha
fazla paylasma firsatina sahip olurlar. Tecriibe arttikca, iiyelerin oOrgiitleriyle daha fazla
bag kurma ve yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik ve performans tiretme olasilig1 artacaktir
(Ng & Feldman, 2010, s. 1120). Yani tecriibe ile ¢calisma performansi arasinda olumlu bir
iliski vardir. Bu baglamda, uzun siireli tecriibe, ¢calisanlarin 6rgiitle daha giiclii bir bag
kurmasina ve istenilen davrarislar sergileme olasiligini artirabilir. Sonug olarak orgiitsel
tecriibe KHM iizerinde onemli bir etkiye sahip olabilir. Tecriibe arttik¢a, ¢alisanlarin
kamu hizmetine yonelik motivasyonlarinin ve kamu yararina olan inanglarinin artmasi
muhtemeldir. Diger taraftan, tecriibe, ¢alisanlarin islerini daha iyi yapabilme
yeteneklerini artirir. Zamanla, ¢alisanlar is siireglerine ve is arkadaslarina daha fazla agina
olurlar, bu da daha iyi bir is performansi ve dolayisiyla daha yiiksek is tatmini saglar (Ng
& Feldman, 2010). Bu nedenlerden dolay: asagidaki hipotez ileri siiriilebilir:

Ha: KHM ve is tatmini arasindaki olumlu iliskide kamu ¢alisanlarinin tecriibesinin
pozitif moderattr (diizenleyici) rolii bulunmaktadir.

3. Yontem

Bu béliimde arastirmanin evreni ve 6rneklemi, veri toplama araglari ve verilerin
analiz yonteminden bahsedilmektedir. Bu arastirmada, farkli degiskenler arasindaki
neden sonug iliskilerini incelemek amaclandigi icin sayisal degerleri tarafsiz ve sistematik
yontemler ile analiz etmeye imkan veren nicel arastirma metodolojisi benimsenmistir
(Garip, 2023, s. 4). Arastirma verileri katihmcilarin goniilliilitk esas1 gozetilerek anket
yontemiyle elde edilmistir. Calisma, Dicle Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Etik
Kurulu tarafindan 24.05.2024 tarihli ve 2024/14 say1li kararla, ayrica Rektorliik Makaminin
04.06.2024 tarihli ve 718244 sayili Olur'u ile etik kurallara uygunluk agisindan
onaylanmuistir.

3.1. Orneklem

Bu aragtirmanin evrenini, Diyarbakir’'daki kamu kurumlarinda gorev yapan kamu
calisanlart olusturmaktadir. Arastirma verileri, kolayda Ornekleme yontemiyle
Diyarbakir merkezindeki ¢esitli kamu kuruluslarinda calisan 353 personelden anket
yoluyla toplanmistir. Anketler, Haziran 2024 ile Agustos 2024 tarihleri arasindaki {i¢ aylik
siirecte yiiz ylize goriismelerle gerceklestirilmistir. Arastirmanin 6rneklemi, evreni temsil
etme giicline sahiptir. Diyarbakir Valiligi'nden alinan bilgilere gore, Diyarbakir ilindeki
kamu kurumlarinda toplam yaklasik 65.000 personel ¢alismaktadir. Giirbiiz & Sahin’in
(2018, s. 130) belirttigi farkli evren biiytikliiklerine gore %95 giiven araliginda gereken
asgari Oorneklem biiyiikliigii dikkate alindiginda, bu calismanin 353 kisilik 6rneklemi,
kabul edilebilir diizeydeki 382 kisilik say1ya oldukga yakindir ve evreni temsil edebilecek
yeterliliktedir.

3.2. Veri Toplama Araclar

Arastirma verilerini toplamak amaciyla hazirlanan anket, dort ana bdliimden
olusmaktadir. Ik boliimde, katilmcilarin demografik ve mesleki bilgilerini belirlemek
i¢in cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki unvan, ¢alisma deneyimi gibi
sorular yer almaktadir. Tkinci boliim ise KHM, is tatmini ve orgiitsel politika algis1 dlgek
sorular1 yer almaktadir.
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Aragtirmada kullanilan biitiin 6lgek ifadeleri 1ngilizce’den Tiirkce'ye ve Tiirkce’den
tekrar ingilizce’ye Ingilizce ve Tirkge dillerine hakim {i¢ farkli kisi tarafindan gevrilmistir.
Ayrica ifadeler alaninda uzman akademisyenler tarafindan incelenerek gecerlilikleri
kontrol edilmistir. KHM degiskeni igin Perry (1996) tarafindan gelistirilen ve 24
maddeden olusan orijinal dlgekten kisaltilarak Kim (2017, s. 508) tarafindan 5 maddeye
doniistiiriilen 6lgek kullanilmistir. Olgek ifadeleri besli likert seklinde katilimcilara
sorulmustur. Cevaplar “Kesinlikle Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” araliginda
1 ve 5 arasinda puanlanmistir. Kim (2017, s. 508) tek boyutlu bes maddelik bu 6lgegin
giivenilirlik katsayisini 0,70 degerinin iizerinde bulmustur. Bu agidan 6lgek giivenilir bir
Olcek ozelligi tasimaktadir.

Katilimcilarin is tatmini Kim (2017, s. 508) ¢alismasinda kullandig1 ve Agho, Mueller
& Price’in (1993) gelistirdigi kiiresel tatmin indeksindeki ii¢ ifade ile dl¢iilmiistiir. Kim’'in
(2017, s. 508) bulgularina gore bu dlgek de 0,70 giivenilirlik katsayisi kuralini saglayan bir
olcektir. Is tatminini Slcen ifadeler besli likert Olceginden yararlanilarak 1 (Kesinlikle
Katilmiyorum) ila 5 (Kesinlikle Katiliyorum) arasindaki degerler ile dl¢iilmiistiir.

Orgiitsel politika algisi, Ferris & Kacmar (1992) tarafindan gelistirilen ve Park &
Lee’nin (2020, s. 93) calismasinda da kullanilan Olgekteki ii¢ ifade ile ol¢tilmiistiir.
Katilimcilar besli likert Olcegi degerlerine gore orgiitsel politika algisi ifadelerine
“Kesinlikle Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” araligindaki cevaplar: vermistir.
Park & Lee’in (2020, s. 93) arastirmasinda bu 6l¢egin Cronbach alpha giivenilirlik katsayis1
0,77 olarak bulunmustur.

3.3. Verilerin Analizi

Arastirmada one siiriilen hipotezleri test etmek ve hipotez testleri éncesinde gerekli
olan gecerlilik ve giivenilirlik analizlerini yapmak i¢in JASP programi kullanilmistir.
Bagimsiz degiskenin ve moderator (diizenleyici) degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkilerini gormek icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

3.4. Gegerlik ve Giivenilirlik

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerliligini test etmek icin agiklayici faktor analizi
uygulanmistir. Tablo 1'de goriildiigii lizere arastirmada yer alan biitiin Olgeklerin
ifadeleri 0,67 ile 0,92 arasinda faktor yiikleri alarak 0,50'nin {izerinde degerler aldigindan
olgek gecerlilikleri saglanmistir (Tabachnick & Fidell, 2014, s. 489). KHM, is tatmini ve
oOrgiitsel politika algis1 Olceklerinin ifadeleri orijinal hallerinde oldugu gibi tek faktor
altinda toplanmistir. Ayrica arastirmada kullanilan KHM (Cronbach’s ©=0,93), is tatmini
(Cronbach’s @=0,90) ve oOrgiitsel politika algis1 (Cronbach’s =0,84) olgeklerinin oldukga
yliksek giivenilirlik diizeyine sahip olduklarini goriilmektedir.

Tablo 1. Olceklerin Faktor Yiikleri, Gecerlik ve Giivenilirlik Katsayilar

Kamu Hizmet Motivasyonu Faktor Yikleri
1-Anlamli kamu hizmeti benim i¢in énemlidir. 0,859
2-Benimle alay edilecegi anlamina gelse bile bagkalarinin haklar1 i¢in miicadele etmekten korkmuyorum. 0,863
3-Toplumda fark yaratmak benim i¢in kisisel basarilardan daha énemlidir. 0,862
4-Toplumun iyiligi i¢in biiyiik fedakarliklar yapmaya hazirim. 0,877
5-Glinliik olaylar bana sik sik birbirimize ne kadar bagiml oldugumuzu/ihtiyacimiz oldugunu hatirlatiyor. 0,808
KMO=0,883; Bartlett’s Test=4014,06; p<0,01; Cronbach’s Alpha= 0,93
Is Tatmini Faktor Yiikleri
1-Su anki isimden olduk¢a memnun oldugumu hissediyorum. 0,926
2-Isimden simdilik memnunum. 0,921
3-Isimden gercekten keyif aliyorum. 0,797
KMO=0,736; Bartlett’s Test=2169,79; p<0,01; Cronbach’s Alpha=0,90
Orgiitsel Politika Algis Faktor Yiikleri
1-Calistigim kurumda/birimde kimsenin karsisina alamadig etkili/baskin bir grup daima olmustur. 0,678
2-Calistigim kurumda/birimde kimin 6ne gegecegini liyakatten ziyade adam kayirma belirler. 0,873
3-Calistigim kurumda/birimdeki insanlar bagkalarini alagag1 ederek kendilerini 6ne ¢ikarma egilimindedirler. 0,866

KMO=0,701; Bartlett’s Test=1346,50; p<0,01; Cronbach’s Alpha=0,84
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4. Bulgular

Arastirmada One siiriilen hipotezleri test etmeden 6nce Orneklem istatistikleri ve
degiskenler arasi iligkileri goOsteren Pearson korelasyon analizleri yapilmistir.
Orneklemde yer alan katilimcilarin yas ortalamasi 42,09 (St. Sap.=10,04), kamu hizmeti
tecriibesi ortalamas: 14,85 yil (St. Sap.=9,37) ve mevcut kurumda galisma tecriibesi
ortalamas1 13,03 yil (St. Sap.=8,57) olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin
demografik profiline bakildiginda, katiimcilarin ¢ogunlugunu (%65,4) erkekler
olusturmaktadir. Kadinlarin orani ise %34,6 olarak belirlenmistir. Katilimcilarin
yarisindan fazlasi (%57,2) lisans mezunu iken, mesleki olarak biiytiik bir cogunluk (%81,6)
memur statiisiindedir. Katilimeilarin %10,2'si is¢i, %8,2'si ise s6zlesmeli personel olarak
calismaktadir. Evlilik durumlarina bakildiginda, katilimcilarin %80,2'si evli, %15'1 bekar
ve kalani (%4,8) ise dul veya bosanmis durumundadir. Calismaya katilanlarin demografik
ozellikleri Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Demografik ve Mesleki Ozelliklerine Gore Katilmalarin Dagilim1

Degisken Diizeyi Say1 Toplam Yiizde
Cinsiyet Erkek 231 353 % 65,4
Kadin 122 % 34,6

Egitim Diizeyi flkokul 4 % 1,1
Lisans 202 % 57,2

Lisans Ustii 14 353 % 4

Lise 34 % 9,6

Ortaokul 15 % 4,2

On Lisans 84 % 23,8

Mesleki Unvan Isci 36 % 10,2
Memur 288 93 %816

Sozlesmeli Personel 29 % 8,2

Medeni Hal Bekar 53 % 15
Bosanmig/Dul 17 353 % 4,8

Evli 283 % 80,2

Arastirmada One siiriilen hipotezlerin analizi 6ncesinde gerceklestirilen Pearson
korelasyon analizi bulgular1 Tablo 3’te Ozetlenmistir. Tablo 3’te degiskenler aras:
korelasyon analizi sonuglar1 ve degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri
Ozetlenmigtir. Tablo 3’'te goriildiigii {izere arastirmada yer alan biitiin degiskenler
birbiriyle pozitif ve anlaml yonde iliskilidir. KHM ve is tatmini (r=0,75; p<0,01) ile yas ve
tecriibe (r=0,95; p<0,01) degiskenleri arasindaki iligkilerde yiiksek derecede korelasyon
olmasi ¢oklu dogrusallik sorunu olabilecegine isaret etmektedir. Coklu dogrusallik
sorununu ortadan kaldirmak icin diizenleyici ve bagimsiz degiskenler regresyon
analizine tabi tutulmadan Once aritmetik ortalamalar etrafinda merkezilestirilmistir
(Aiken & West, 1991, s. 12-17). Ayrica degiskenlerin ortalama degerlerine bakildiginda
orneklemde yer alan katilimcilarin is tatminin gorece diisiik seviyede oldugu
gozlemlenmistir (2,85). Ote yandan katilimcilarin orgiitsel politika algisi diizeyi yiiksek
denilebilecek bir ortalamaya sahiptir (3,85).

Tablo 3. Pearson Korelasyon Katsayilar1 ve Tanimlayici Istatistikler

Degisken Ort.  St. Sap. 1 2 3 4
1. KHM 3,02 1,18 1
2. I§ Tatmini 2,85 1,24 0,754 ** 1
3. érgﬁtsel Politika Algist 3,85 089 0,170 ** 0,224 ** 1
4. Yag 42,09 10,04 0,325 ** 0,413 ** 0,385 ** 1
5.Tecriibe 14,85 9,37 0,388** 0,479** 0,385** 0,955*

p<,05*p<,01
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Arastirmada test edilen Hi hipotezi basit dogrusal regresyona tabi tutulmustur. Ho,
Hs ve Ha hipotezinde 6ne siiriilen moderator (diizenleyici) etkileri test etmek i¢in ¢oklu
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Hipotez testlerine iliskin regresyon analiz
bulgular1 Tablo 4'te 6zetlenmistir. Tablo 4'te goriildiigii izere VIF degerleri 10 degerinin
altinda oldugu icin analizlerde c¢oklu dogrusallik problemi bulunmamaktadir.
Aragtirmanin Hi hipotezine gére KHM, kamu personelinin is tatmini ile olumlu bir iliski
igindedir. Hi hipotezinin test edildigi Model 1 sonuglarina gore (=0,79, p<0,01) KHM, is
tatmini ile pozitif ve anlaml bir iliskiye sahiptir. Bu bulgular 1s1§1nda arastirmanin Hi
hipotezi desteklenmistir. Kamu personelinin orgiitsel politika algisinin, KHM ve is
tatmini arasindaki olumlu iligki tizerinde negatif bir diizenleyici etkisi oldugunu 6ne
siiren H2 hipotezi Model 2 araciligiyla test edilmistir. Model 2’de KHM ve oOrgiitsel
politika algis1 degiskenlerinin etkilesiminin ortaya koydugu etki anlamh olsa da
beklenenin tersine negatif isaretli degil pozitif bir etki gostermektedir ($=0,08, p<0,01).
Sekil 1’den de anlagilacag {izere, bu durum bize kamu personelinin Orgiitsel politika
algis1 arttikca KHM ve is tatmini arasindaki pozitif yonlii iliskinin kuvvetinin arttigini
gostermektedir. Bunun sonucundan H: hipotezi desteklenmemistir. Ayrica Orgiitsel
politika algis1 arttikga kamu personelinin is tatmininin arttig1 da gézlemlenmistir (8=0,16,
p<0,01).

Tablo 4. Hipotez Testlerine liskin Regresyon Analizi Bulgulari

Model 1 Model 2
Degisken B St. Hata VIF B St. Hata VIF
Sabit 2,85** 0,04 - 2,83** 0,04
. KHM (H1) 0,79** 0,03 1 0,77** 0,03 1
Orgtitsel Politika Algisi 0,16** 0,05 1
KHM*Orgiitsel Politika Algisi(H2) 0,08* 0,03 1
Diizeltilmig R? 0,56 0,58
F 462,65 ** 163**
Durbin Watson 2,13 2,14
Model 3 Model 4
Degisken B St. Hata VIF B St. Hata VIF
Sabit 2,84** 0,04 2,84** 0,04
KHM 0,72** 0,03 1 0,70** 0,03 1
Yas 0,02** 0 1
KHM*Yag(H3) 0 0 1
Tecriibe 0,02** 0 1
KHM*Tecriube(H4) 0 0 1
Diizeltilmis R? 0,59 0,60
F 174,99%* 181,64**
Durbin Watson 2,07 2,06

N=353* p <,05; ** p <01

Arastirmanin Hs hipotezine gore kamu personelinin yasi arttikca KHM ve is tatmini
arasindaki olumlu iligkinin kuvvetinin artmasi beklenmektedir. Ancak Model 3
bulgularina gore, kamu personelinin yasinin artmasimmim KHM ve is tatmini arasindaki
olumlu iliskide herhangi anlamli bir etkisinin bulunmadig: tespit edilmistir ($=0,00,
p>0,05). Bu durumda Hs hipotezi de desteklenmemistir. Ote yandan Model 3’e gore kamu
personelinin yas diizeyi arttikca is tatmini de artmaktadir (=0,02, p<0,01). Benzer sekilde
Model 4’te yer alan bulgulara gore kamu personelinin tecriibesi artttkca KHM ve is
tatmini arasindaki olumlu iliskinin derecesinin artacagina dair Hs hipotezi de etkilesim
degiskeninin (B=0,00, p>0,05) anlaml bir katsayiya sahip olmamasindan dolay1
desteklenmemistir. Ayrica Tablo 4’te yer alan her modelin Durbin Watson istatistikleri 1,5
ile 2,5 arasinda degerler aldigindan arastirma analizlerinde oto korelasyon problemi
olmadig1 da goriilmektedir.
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Sekil 1. Orgiitsel Politika Algisinin KHM ve Is Tatmini Arasindaki Olumlu iliskide Diizenleyici
Rolii

5. Tartisma ve Sonug

KHM kavrami, literatiirde 6zellikle olumlu is ¢iktilar1 ve calisan davranislariyla
iligkilendirilmis Onemli bir kavram olarak dikkat ¢ekmektedir (Kim, 2012, s. 1).
Literatiirdeki oncii calismalar, yiiksek diizeyde KHM'ye sahip kamu ¢alisanlarinin daha
yliksek is tatmini diizeylerine sahip olduklarinm ortaya koymaktadir (Homberg, McCarthy
& Tabvuma, 2015, s. 717; Perry & Wise, 1990, s. 372). Bu bulgular, KHM'nin yalnizca
bireysel diizeyde bir motivasyon kaynagi olmakla kalmayip, ayni zamanda kamu
sektoriinde diisiik verimlilik problemlerine yonelik potansiyel bir ¢6ziim olarak
degerlendirilebilecegine isaret etmektedir (Cantarelli vd., 2016, s. 117). KHM'nin
calisanlar {izerindeki bu olumlu etkisi, kamu hizmetine yonelik yiiksek motivasyona
sahip bireylerin islerini daha anlamli bulmalarindan ve is yapma siire¢lerinden daha fazla
zevk almalarindan kaynaklanmaktadir (Alcoba & Phinaitrup, 2020, s. 80). Bu tiir bir anlam
ve zevk algisi, ¢alisanlarin hem is tatminini artirmakta hem de orgiitsel baghliklarimni
gliclendirmektedir. Dolayisiyla, KHM, kamu calisanlarinin mesleki deneyimlerini
zenginlestiren ve kamu kurumlarinin daha etkin ve verimli bir sekilde ¢alismasina
katkida bulunan kritik bir unsurdur. Bu arastirmada da benzer bulgular elde edilmistir.
Aragtirma sonuglari, KHM diizeyi yiikseldik¢e kamu ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin
de anlamli bir sekilde arttigini ortaya koymustur. Bu sonug, KHM ile is tatmini arasindaki
olumlu iliskinin Diyarbakir'daki kamu calisanlar1 arasinda da gegerli oldugunu
gostermektedir. Elde edilen bu bulgu, KHM'nin is tatmini iizerindeki etkisinin yalmizca
belirli baglamlarla smirli olmadigini, aksine bu iliskinin evrensel bir nitelik
tasiyabilecegini destekler niteliktedir. Boylelikle, KHM'nin kamu sektorii baglaminda
calisanlarin is tatminlerini artiran stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilebilecegi,
Diyarbakir’da ¢alisan kamu personeli 6zelinde de ifade edilebilir.

Arastirmanin dikkat ¢ekici bir diger bulgusu, KHM ile is tatmini arasindaki iliskide,
kamu ¢alisanlarinin orgiitsel politika algisinin zayiflatici bir etkiden ziyade gli¢lendirici
bir rol oynadigina isaret etmektedir. Orgiitsel politika algisi, genellikle calisanlarin
kurumlarini, ortak fayday1 gozeten bir is birligi ortami olarak gérmekten ziyade, gii¢ ve
kaynaklarin dagitiminda bireysel cikarlarin 6n planda tutuldugu, bencil ve gayrimesru
faaliyetlerin baskin oldugu bir yapi olarak algilamalar1 durumunda yiikselmektedir
(Rosen vd., 2009, s. 203). Bu tarz bir algilama sekli ise mantiken KHM ile taban tabana
zittir. Ancak bu arastirma, Orglitsel politika algisinin Diyarbakir’'da ¢alisan kamu
personelinin, KHM ve is tatminleri arasindaki olumlu iliskiyi zayiflatmaktan ziyade
giiclendirdigini bulgulamistir. Beklenenin tam aksi yoniinde ger¢eklesen bu durumun
birkag olast agiklamasi olabilir:
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Ik olarak kamu kurumlarinda gorev yapan bireyler, orgiitsel politikalarin varligini,
kamu kurumlarinin dogas: geregi kaginilmaz bir gergeklik olarak degerlendirebilir ve bu
durumu kurum kiiltiiriiniin ayrilmaz bir unsuru olarak kabul edebilirler. Ozellikle, uzun
yillar boyunca kamu sektoriinde calisan bireyler, bu tiir politik siireclere karsi bir
bagisiklik gelistirmis olabilir. Bu ¢alisanlar, politik faaliyetlerin dinamiklerini kavrayarak,
bu siiregleri kendi mesleki amaglari ve kamu hizmetine yonelik motivasyonlar:
dogrultusunda nasil yonetebileceklerini 6grenmis olabilirler. Boyle bir uyum siireci,
calisanlarin Orgiitsel politikalar1 yalnizca bir tehdit veya engel olarak gormeleri yerine, is
tatminlerini artirabilecek stratejik bir ara¢ olarak degerlendirmelerine olanak saglayabilir.
Bu baglamda, orgiitsel politika algisi, ¢alisanlarin bireysel ¢ikarlarini kamu hizmetine
yonelik motivasyonlariyla dengeleme ve uyum saglama noktasinda islevsel bir rol
iistlenebilir. Calisanlar, politik siiregleri, kurum igindeki rekabet ve kaynak dagilimin
yonetme agisindan bir firsat olarak gorebilir ve bu siiregleri hem kisisel hem de kurumsal
hedeflerine ulasmak i¢in kullanabilirler. Yani, orgtitsel politika algisi bir tehditten ziyade,
bireysel ve kurumsal amaglar arasinda bir koprii islevi gorebilir. Bu acgidan, orgiitsel
politika algisinin yalnizca olumsuz sonuglar doguran bir algidan ibaret olmadig, aym
zamanda c¢alisanlarin is tatminlerini artirabilecek bir uyum mekanizmasi islevi de
gorebilecegi ifade edilebilir. Ayrica, calisanlarin bu politik siireglere yonelik algilarinin
uzun vadeli adaptasyonlar {izerinde etkili oldugu diisiiniilebilir. Zamanla, orgiitsel
politikalarin kaginilmazligina iliskin bir farkindalik gelistiren ¢alisanlar, bu tiir siiregleri
daha rasyonel bir ¢ercevede degerlendirme ve KHM’lerini bu gerceklik dogrultusunda
sekillendirme egilimi gosterebilirler.

Ikinci olarak, baz1 durumlarda, calisanlar orgiitsel politikalar1 yalnizca bir engel veya
tehdit olarak algilamak yerine, kisisel ve mesleki hedeflerini gerceklestirmek icin bir arag
olarak degerlendirebilirler. KHM diizeyi yiiksek calisanlar, orgiitsel politikalari, kendi
degerleriyle uyumlu bir sekilde yonlendirme ve bu siirecleri hem bireysel hem de
kurumsal ¢ikarlar dogrultusunda islevsel hale getirme becerisine sahip olabilirler. Bu
calisanlar, oOrgilitsel politikalarin sundugu firsatlar1 ve zorluklari analiz ederek,
kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasini saglayabilir ve bu sayede is
tatminlerini artirabilirler.

Ugiincii olarak, orgiitsel politika algisinin etkisi, galisanlarin algiladigi politik
faaliyetlerin tiirii ve siddetine bagli olarak degisebilir. Ornegin, kamu calisanlari, belirli
diizeyde politik faaliyetlerin kurumlarindaki rekabeti tesvik ettigini, rekabet ortaminin da
performansi ve tatmini artirdigini diisiinebilir. Bu tiir olumlu algilar, orgiitsel politikanin
olumsuz etkilerini dengeleyerek KHM ile is tatmini arasindaki iliskiyi gii¢lendirebilir.
Orgiitsel politika algisinin ¢alisanlar {izerindeki etkisi biiyiik dl¢iide, politik faaliyetlerin
tiirti, yogunlugu ve calisanlarin bu faaliyetlere atfettikleri anlamlara bagli olarak farklilik
gosterecektir. Daha spesifik olarak, orgiitsel politikalarin makul diizeyde ve kurumsal
hedeflerle uyumlu bir sekilde gerceklestigi durumlarda, ¢alisanlar bu politikalar: adil bir
rekabet ortami yaratan ve motivasyonlarini tesvik eden siiregler olarak degerlendirebilir.
Boyle bir algi, orgiitsel politikalarin olumsuz etkilerini dengeleyerek, calisanlarin
KHM'leri ile is tatmini arasindaki iliskiyi daha olumlu bir sekilde algilamalarina olanak
saglayabilir. Bu noktada kurum igerisinde Orgiitsel politikanin, 6zellikle yoneticiler
tarafindan, dengeli, tutarli ve asirtya kagmadan uygulanmasina dikkat edilmelidir.

Son olarak bu bulgu, kamu sektorii ¢alisanlarmin algi, deger ve motivasyon
yapilarimin Orgiitsel baglamla nasil etkilesime girdigine dair yeni bir perspektif
sunmaktadir. Gelecekte yapilacak c¢alismalarda, bu iliskideki baglamsal faktorlerin,
bireysel farkliliklarin ve orgiit kiiltiiriiniin etkileri daha ayrintili bir sekilde incelenebilir.

Calismada elde edilen bir diger bulgu, kamu ¢alisanlarinin yaglariim KHM ve is
tatmini arasindaki olumlu iligski {izerinde herhangi anlamh bir etkisi olmadigidir.
Literatiirde KHM ile is tatmini arasindaki olumlu iliskinin yas faktoriiyle birlikte
gliclendigi ve yas ilerledikge insanlarin islerinde anlam arama ihtiyaglarimin daha
belirginlestigi yoniinde bir bakis agis1 mevcut olsa da (Giauque vd., 2012; Berman vd.,
2013), bu arastirmada yas faktoriiniin KHM ve is tatmini arasindaki olumlu iliskide higbir
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etkisi olmadigl tespit edilmistir. Daha Once belirtildigi {izere arastirmanin
gerceklestirildigi baglamda KHM yas faktoriinden ¢ok diisiik derecede etkilendigi icin
boyle bir sonug ortaya ¢ikmis olabilir. Diger taraftan, arastirma ornekleminin demografik
Ozellikleri ve baglamsal faktorler bu durumu etkileyebilir. Ornegin, aragtirmanin
yapildig1 Diyarbakir’daki kamu kurumlarinda ¢alisan bireylerin yas ve is tatmini algilari,
yerel kiiltiirel ve Orgiitsel baglamla sekillenmis olabilir. Bu cercevede yasin etkisi,
calisanlarin KHM'leri ile is tatminleri arasindaki iliskiyi bagka faktorlerle dengelemis
olabileceklerini bize gosterebilir. KHM ve is tatmini arasindaki olumlu iliskiyi artiran
unsurlarin sadece yasla degil, daha farkli faktorlerle (kisisel degerler, liderlik kalitesi,
calisma kosullari, orgiitsel destek, kurum kiiltiirii vb.) iliskilendirilebilecegine isaret
olabilir. Yani bu faktdrlerin etkisi, yasa bagh degisimlerden bagimsiz bir sekilde KHM ve
is tatmini arasindaki iliskiyi sekillendirmis olabilir.

Yas degiskenine benzer sekilde, kamu c¢alisanlarinin tecriibe diizeyleri de KHM ve is
tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

Bu arastirma, sagladig1 katkilarin yani sira bazi kisitliliklara da sahiptir. ilk olarak,
arastirmanin Diyarbakir ilindeki gorece kiigiik bir 6rneklem grubuyla sinirli olarak kamu
calisanlar1 tizerinde gerceklestirilmis olmasi, elde edilen bulgularin genis bir evrene
genellenmesini zorlastirabilir. Arastirma bulgulari, uluslararas: literatiirdeki benzer
calismalarla uyumlu olsa da KHM ve is tatmini arasindaki olumlu iliskinin farkh cografi
bolgeler ve orneklemler icin de gegerliligi hala test edilmeye agiktir. Bu baglamda,
gelecekteki ¢alismalar, daha biiyiik ve farkli demografik 6zelliklere sahip 6rneklemler
kullanarak bu iligkinin evrenselligini daha kapsamh bir sekilde inceleyebilir. Bununla
birlikte, mevcut arastirma kesitsel bir tasarima dayandig: icin yalnizca Haziran 2024 ile
Agustos 2024 arasindaki déonemde kamu ¢alisanlariin algilarini 6lgebilmistir. Kesitsel
tasarim, belirli bir zaman dilimindeki durumu yansittig1 i¢in, zaman i¢inde degisebilecek
dinamikleri gozlemleme olanagi sunmamaktadir. Ozellikle orgiitsel politika algisinin,
iilke genelindeki kamu kurumlarinin artan siyasilesmesi gibi faktorlere bagli olarak
zaman icinde degisebilecegi goz oniinde bulunduruldugunda, bu degiskenin daha genis
zaman dilimlerinde incelenmesi faydali olacaktir. Gelecek calismalar, orgiitsel politika
algisini farkli zaman dilimlerinde yeniden &lgerek boylamsal analizler yapabilir ve bu
sayede daha saglam sonuglar elde edebilir. Son olarak bu ¢alisma KHM, is tatmini,
orgiitsel politika gibi degiskenlerin etkisini nicel verilerle incelemistir. Nitel yontemler
kullanilarak bu degiskenler arasindaki iliski daha ayrintili bir sekilde ortaya konulabilir,
yeni degiskenler eklenerek daha derinlikli ve ¢ok boyutlu arastirmalar yapilabilir.
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The Moderating Role of Organizational Politics Perception, Age, and Experience on the Relationship Between
Public Service Motivation and Job Satisfaction: A Study on Public Employees in Diyarbakir

Miisliim Kayaci
Extended Abstract

Increasing the motivation of public employees regarding their duties has attracted the attention of both practitioners
and academics since the discipline first emerged. In the provision of public services, how can a public official best fulfill
the duties expected from him/her? What are the internal or external determinants required for this? Are there any
motivating elements required to make them more productive and efficient? If so, what are they? These are questions
that are significant for the public administration field. In this context, public service motivation (PSM) has become a
fundamental determinant for seeking answers to the above questions. Indeed, when the publication statistics related to
the concept are examined, it is seen that the number of articles addressing the PSM subject is significantly increasing
(Perry & Hondeghem 2008, p. 7; Ritz et al.,, 2016, s. 415-416). Similarly, it is noteworthy that studies on PSM receive
above-average citations (Vandenabeele & Skelcher, 2015, s. 321). On the other hand, this situation is also an indication
that the subject of PSM is controversial. The first definition of PSM is in the article titled “The Motivational Bases of
Public Service” written by Perry and Wise and published in 1990. Public service motivation can be understood as “the
tendency of an individual to respond primarily or exclusively to motivations based on public institutions and
organizations” (Perry & Wise 1990, p. 368). PHM is generally associated with public employees. Public employees not
only give a higher value to helping others, serving the community and the public good, and doing work that is beneficial
to society but also give a higher importance to intrinsic rewards than private sector employees (Houston 2000, p. 713).
In PSM research, job satisfaction is considered a result of PSM (Vandenabeele 2009, p. 15). Therefore, it would not be
wrong to consider PSM as a predictor of job satisfaction. Working in the public sector helps individuals meet a number
of high-level needs. Since employees with high PSM levels are motivated by the opportunity to serve the public interest
and fulfilling a public duty provides them with a suitable opportunity, it can be expected that these employees' job
satisfaction will be related to PSM positively (Homberg et al., 2015, p. 712). As a result, one of the most emphasized
related issues, especially since the concept of PSM was first introduced, is the relationship between PSM and job
satisfaction (Homberg, McCarthy, & Tabvuma, 2015, p. 717; Perry & Wise, 1990, p. 372).

Decisions that are made in public institutions are not always based on a rational model or established routines. There
are different ways to explain decision-making. One of these ways is organizational politics (Drory 1993, p. 59).
Individuals and groups within an organization compete for limited resources through a political process that involves
power struggles and conflict. These individuals and groups use their informal power and political skills to secure
personal or collective interests rather than the official goals of the organization (Park & Lee 2020, p. 87). In the positive
relationship between PSM and job satisfaction, organizational politics is likely to weaken this positive relationship. In
a political environment, the expectation that employees will be loyal to their organizations will not be rational because
the functioning within the institution will not be according to formal rules and objective criteria, and it will be closely
related to informal rules and constant change. It can be argued that this situation will reduce the organizational
commitment of employees.

Since public service is a means through which public employees affect the lives of citizens and society at large, it can be
predicted that when people get older, it can be expected that their belief in having a permanent and positive impact on
society, a better understanding of the meaning of the work done, and a stronger belief in the public interest will increase.
On the other hand, a positive relationship can also be expected between age and job satisfaction. In particular, older
employees may show a deeper commitment to public service ideals and be more satisfied with their jobs than younger
employees (Liu, Tang, & Zhu, 2008, p. 693). This may strengthen the positive relationship between PSM and job
satisfaction.

Organizational socialization is defined as the process by which individuals begin to understand the values, abilities,
and expected behaviors required to fulfill an organizational role as an organizational member (Chatman, 1991, p. 462).
In general, employees with short organizational experience may perceive the organizational socialization process as
challenging because they are unfamiliar with the culture of the organization. This situation may increase the likelihood
of negative work behaviors in the long run. In contrast, employees with long experience have more opportunities to
develop organizational commitment, organizational loyalty, and responsibility toward others through long-term
learning processes (Kjeldsen & Jacobsen, 2013, p. 908). In this context, long-term experience may allow employees to
establish a stronger bond with the organization and increase the likelihood of exhibiting desired behaviors. As a result,
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organizational experience may have a significant effect on PSM. As experience increases, employees' motivation for
public service and their belief in the public interest are likely to increase. On the other hand, experience increases
employees' ability to do their jobs better. Over time, employees become more familiar with work processes and
coworkers, which leads to better job performance and, therefore, higher job satisfaction (Ng & Feldman, 2010).

In this study, our focus is on the relationship between PSM and job satisfaction. There are many studies in the literature
that find a positive relationship between PSM and job satisfaction (See Naff & Crum, 1999; Andersen & Kjeldsen, 2013;
Bright, 2008). On the other hand, employees in public institutions do not always find themselves in positive institutional
or organizational environments and may encounter negative situations that will shape their perceptions of
organizational politics. Various power or resource struggles that may arise among employees in public organizations
may reduce the public service motivation of public employees and indirectly harm their job satisfaction (Park & Lee,
2020, p. 87). Public employees spend almost their entire working life in the public sector and make public service an
important part of their lives. Since public employees have a significant impact on the lives of citizens and social benefits
through public service, their awareness and commitment to public service motivation will increase as they age and gain
experience (Parola et al., 2019, p. 1400). In light of this information, the organizational policy, age, and experience factors
expected to have an effect on the relationship between PSM and job satisfaction and were also examined in this study
through their moderating roles.

The universe of this study consists of public employees working in public institutions in Diyarbakir. The research data
were collected through a survey from 353 personnel working in various public institutions in the center of Diyarbakir
by the convenience sampling method. The analysis of the hypotheses and additional analyses in the study were carried
out in the JASP program. Regression analyses were used to test the research hypotheses.

The research results revealed that as the PSM level increases, the job satisfaction levels of public employees also increase
significantly. This result shows that the positive relationship between PSM and job satisfaction is also valid among
public employees in Diyarbakir. Another remarkable finding of the study indicates that the organizational policy
perception of public employees plays a strengthening role rather than a weakening role in the positive relationship
between PSM and job satisfaction. Another finding obtained in the study is that the ages of public employees do not
have any significant effect on the positive relationship between PSM and job satisfaction. Similar to the age variable, the
experience level of public employees does not have a significant effect on PSM and job satisfaction. This study has some
limitations as well as contributions. First of all, the fact that the study was conducted on public employees in Diyarbakir
province’s relatively limited and small sample group may make it difficult to generalize the findings. Although the
research findings are consistent with similar studies in the literature, the validity of the positive relationship between
PSM and job satisfaction for different geographical regions and samples is still open to discussion. In this context, future
studies can examine the universality of this relationship more comprehensively by using larger samples with different
demographic characteristics. Since the current study is based on a cross-sectional design, it was only able to measure
the perceptions of public employees between June 2024 and August 2024. The cross-sectional design reflects the
situation in a specific time period, while it does not provide the opportunity to observe dynamics that may change over
time. In particular, considering that the perception of organizational politics may change over time due to factors such
as the increasing politicization of public institutions across the country, it would be useful to examine this variable over
a longer period of time. Future studies can conduct longitudinal analyses by re-measuring the perception of
organizational politics over different time periods and thus obtain more robust results.



