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Kamu Yararina Baghlik ile is Tatmini iliskisinde Kisi-Orgiit Uyumunun Araci
Degisken Rolii*
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Oz

Kamu yararina baglilik, bireylerde toplum vyararina davranislar sergilemekte igsel motivasyon olusturan bir tutum olarak
tanimlanmaktadir. Kamu yararina baghhgr olan kamu ¢alisanlar, kurumlarindaki gérevlerini yerine getirirken ve ayrica mesai
saatlerinin veya gorev yerlerinin disindaki zaman ve mekanlarda; sorumluluk degerleri, vatandaslk degerleri, halka hizmet degerleri,
vatanseverlik degerleri igeren normatif yonu baskin olan tutumlariyla, karsilik beklemeksizin fazladan gaba harcarlar ve toplum
yararina katki saglarlar. Kamu yararina baghhk, kamu hizmeti motivasyonunun bir alt boyutudur. Kamu hizmeti motivasyonu; igsel
odullere digsal 6dullerden daha fazla 6nem vererek, bireyin gevresindekiler igin ve toplum igin yararli olani yaparak insanlara hizmet
verme yonelimi bigiminde tanimlanmaktadir. Kamu hizmeti motivasyonu ve kamu yararina baghlik olgusu 6rgutsel davranis disiplini
cergevesinde Tirkge literatiirde heniiz yeterince galisiimamigtir. Bu galismanin amaci, kamu yararina baglilik olgusunun is tatmini ile
iliskisinde kisi-orgiit uyumunun araci rollini test etmektir. Veriler anket teknigi ile 333 katilimcidan saglanmistir. Katilimcilar bir kamu
kurumunun farkli il ve ilgelerdeki subelerinde ¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirmanin bulgularina gére kisi-orgit uyumu, kamu
yararina baglilik ile is tatmini iliskisinde kismi araci degisken durumundadir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Yararina Baglilik, Kisi-Orgiit Uyumu, is Tatmini.

The Mediating Role of Person-Organization Fit in the Relationship of
Commitment to Public Interest and Job Satisfaction

Abstract

The concept of commitment to the public interest is defined as an attitude that generates intrinsic motivation in exhibiting
behaviours for the public weal. While performing their duties in their institutions, and at times and places outside of their working
hours or workplaces, through their normative attitudes that include responsibility values, citizenship values, public service values,
and patriotism, public employees who are committed to the public interest exert an extra effort without expecting anything in return
and contribute to the benefit of the society. Commitment to the public interest is a dimension of public service motivation. Public
service motivation refers to the predisposition of the individual to serve others by performing what is beneficial for people around
them and society, with a reliance on intrinsic rewards over extrinsic rewards. The concepts of public service motivation and
commitment to the public interest have not been studied sufficiently in the Turkish literature within the framework of organizational
behaviour discipline. The aim of this study is to test the mediating role of person-organization fit in the relationship between the
phenomenon of commitment to the public interest and job satisfaction. The data were obtained from 333 participants through the
survey technique. The participants were comprised of employees working in a public institution’s different branches in several
provinces and districts. According to the findings of the study, person-organization fit was determined to be a partial mediator
variable in the relationship between commitment to the public interest and job satisfaction.

Keywords: Commitment to the Public Interest, Person-Organization Fit, Job Satisfaction.
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GIRiS

Calisma yasaminda ve organizasyonlarda, is tatmini en 6nemli tutumlardan biridir.
Gahlsanlarin dislik is tatmini tutumlari ¢alisma yasaminda tim sektérlerde verimsizlik, diisik
performans gibi olumsuz sonuclara neden olabilmektedir. Ozellikle kamu kurumlarinin yiiksek
guvenilirlikle, ylksek performans ve verimlilikle faaliyet gostermeleri tim toplum kesimlerinin
beklentisidir. Bu arastirma, kamu ¢alisanlarinin digsal 6dillerle motivasyonlarinin saglanabilmesi
disinda degerleriyle ve kimlik bilinciyle de motivasyonlarinin saglanabildigi (Camilleri, 2007)
varsayimindan hareket etmektedir. Baska bir anlatimla kamu calisanlari, Maslow (1960)'un
motivasyonda ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde yer alan, Ust diizey ihtiyaclarini karsilamaya
yonelmeleriyle de hareket edebilirler ya da motive olabilirler. Maslow (1960)'un “ihtiyaclar
hiyerarsisi” teorisinin o6rgltsel davranislar icin de gecerli oldugu gortsinid benimseyen
McGregor (1960), alt diizey ihtiyaclar doyuruldugunda davranis icin motivasyon
olusturmayacagini belirtmektedir. Bu dogrultuda geleneksel yonetsel denetimden (X teorisi),
bireysel ve orgitsel amaglarin birlestirilmesi yaklasimina (Y teorisi) gegisi 6nermektedir
(Omiirgdnilsen ve Oktem, 2004).

Kamu hizmeti motivasyonu, toplum yarari s6z konusu oldugunda kamu ¢alisanlarinin
karsilik beklentisi olmaksizin, prososyal davranislar sergileyebilecegini, kamu yararina, kamu
refahina yonelik fedakarlk yapabildiklerini agiklayan bir olgudur (Anderfuhren-Biget vd., 2010;
Kim, 2016; Perry, 1996). Genis anlamda bir prososyal davranis bicimi olarak kamu hizmeti
motivasyonu, baska bireyler, gruplar, orgiitler ve toplum {izerinde pozitif etkide bulunmak
istegidir. Kamu calisanlarinin isyerlerindeki prososyal davranislari, onlarin is tatminlerinin
potansiyel bir kaynagl durumundadir. Bireylerin, maddi refahlarina higbir katkisi olmasa bile
prososyal davranis motivasyonuyla davrandiklarinda bundan tatmin duyabildikleri Le Grand
(2003) tarafindan da agiklanmaktadir (Andersen vd., 2013). Bu anlamda kamu hizmeti
motivasyonu kavrami Y teorisi gizgisindeki bir ydnetim anlayisinin g6z 6niinde bulundurmasi
gereken bir kavramdir. Kamu hizmeti motivasyonunda fedakarlik kavraminin énemli bir yeri
vardir. Fedakarlikta bulunan ¢alisanlarin motivasyonlarini olusturan unsurlar; degerler, aragsallik
ve Ozdeslesmedir. Aragsallik; anlamli kamu hizmetleri faaliyetlerinin araclarini ifade ederken
davranislarla iliskilidir. Ozdeslesme ise bireylerin hizmet vermek isteginde oldugu bireyleri,
gruplari, toplumu ifade eder ve tutumlarla iliskilidir. Degerler ise ahlak ve inanclarlailgilidir (Kim,
2016). Kamu hizmeti motivasyonunun degerler unsuru, kamu hizmeti motivasyonunun norm
temelli boyutu olan kamu yararina baglilik tutumuyla yakindan iliskilidir.

Bumin (1990)’in belirttigi gibi, sosyal, kiltirel, teknolojik ve ekonomik degisimlerle birlikte
insana iliskin varsayimlar degismektedir. Calisma yasaminda bireyler, karmasik ve artan
ihtiyaclarinin bilincinde olan, edilgen degil aktif olan, zorlama ve korkuya dayal glic modeli ile
degil tersine yardimlasmaya ve ussalliga dayali model c¢izgisinde yonetilebilen, birokrasinin
mekanik deger yargilari yerine daha insancil, demokratik ve ideallere dayali 6rgiitsel degerlerin
egemen oldugu bir yonetim modelini benimsemektedirler. Bireyler, 6rgiit icindeki bireysel ve
toplumsal bilinglenmeyle hem 6rgitlerde sesini duyurmakta hem de 6rgiitlerinde 6nemli etkiler
olusturmaktadir (Bumin, 1990). Kamu yonetiminde personelin motivasyonuyla ilgili dissal
odillendirmeye dayanan, performans bazinda &dillendirme ydnelimli personel ydnetimi
disiplini perspektifindeki diizenlemeler uygulamaya gegcirilmektedir. Yeni kamu isletmeciligi
anlayisi (Fredercikson, 1997; Oztepe, 2013), kismen ozel sektdér ydnetim uygulamalariyla
benzesmektedir. Kamu kurumlarinda kar amaci gliden 6zel sektor isletmelerinin degerlerinin, bir
bakima sorgusuzca ve amacini asan bicimde glin gectikce yerlesmeye baslamasi, kamu
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yonetiminin etkinligi icin kimi olumsuzluklari da beraberinde getirebilir. Bagka bir anlatimla yeni
kamu isletmeciligi anlayisi (Karkin ve Oztepe, 2017), “biirokratik davranislarin” islevini
yadsiyabilir ve onu besleyen degerlerden uzaklasmaya neden olabilir. Bu uzaklasma ile birlikte
ornegin; kisi-orglit uyumunun azalmasi, is tatmininde azalma, disik performans, 6rgitsel
etkinligin azalmasi gibi olumsuz sonuglarin ortaya c¢ikma olasihigl artabilir. Bu olasiligin
gerceklesmesi toplumda kamu kurumlarina duyulan giliveni, kamu c¢alisanlarinin kurumlariyla
ilgili prestij algilarini azaltabilir ve kamu ¢alisanlarinin is tatminlerindeki azalmanin baska bir
nedeni olarak ortaya ¢ikabilir. Yeni kamu isletmeciligi anlayisi, blrokratik davranislari besleyen
degerlerden uzaklasmaya neden olmamalidir. Omiirgéniilsen ve Oktem (2004)’in ¢calismasinda
deginilen, Weber’in “hukuki-rasyonel blrokrasi modeli” kapsamindaki birokratik davranislari
destekleyen degerler; kamu yararina baghlik, diristlik, insanlara yardimci olma istegi, dogru
girisimlerle dogru isleri yapma giicli, kavrayis, 6grenme, degerlendirme, ikna yeteneklerini
kullanma, uzak gorislulik, acik zihinli olmak, gelecek igin yeni fikirler Gretebilmek, stratejik
kararlar alabilmek, toplumsal sorunlarin stesinden gelebilmeye yénelmek, insan kaynaklarini
ve yeteneklerini yonetme becerisi ve yetkinligi gibi degerlerdir. Kamu calisanlarina yonelik
toplumda yayginlasan bicimde olumsuz algilarin ifadeleri olarak “gergekte is yapmak istemeyen
kimseler”, “iyi sartlarda emeklilik bekleyen insanlar”, vb. olumsuz yakistirmalar (Steinberg,
Austern, 1996, s.25) yapilabilmektedir. Hem Kkarsilasiimasi muhtemel bu olumsuzluklarin
bertaraf edilmesinde ya da bu olumsuz algilarin giderilmesinde, kamu kurumlarinin algilanan
prestijlerinin olumlu yénde degistirilmesinde ve kamu kurumlarinin etkinliklerinin artmasindaki
potansiyel katkisi bakimindan (Wittmer, 1991) hem de kamu c¢alisanlarinin is tatminlerini
gelistirmek bakimindan kamu hizmeti motivasyonu olgusunun ve 6zellikle onun normatif boyutu
olan kamu yararina baghhgin (Aydin, 2017), kamu kurumu yoénetimlerince degerlendirilmesinde
yarar vardir. Orgiitleri, kurumlari degismeye zorlayan giicler karsisinda, daha etkin érgiitler
gelistirmek, 6rgitsel amaglar, is birligi ve sorun ¢6zme konularinda ortak degerlere sahip (Caglar,
2013) bir kuruma doéniserek, yiksek diizeyde is tatmini ve kisi-6rgiit uyumu olusturmak, insan
kaynaklarindan azami olcide yararlanabilmek bakimindan (Acar, 2019), kavramsal ve teorik
¢ozimleme cercgevesini genisletmek isteyen tim yoneticiler ve galisanlar icin, bu arastirma
sonuglarinin yararli olmasi beklenmektedir.

Alanyazinda, kimi arastirmalarin bulgulari, kamu hizmeti motivasyonunun, is tatmini
Uzerindeki dogrudan etkisini ve kisi-cevre uyumu (zerindeki dogrudan etkisini (Steijn, 2008),
kimi arastirmalarsa kamu hizmeti motivasyonunun is tatmini zerindeki etkisinde kisi-orgut
uyumunun araci degisken etkisini (Wright ve Pandey, 2008) ortaya koymaktadir. Bu arastirmanin
amaci, kamu hizmeti motivasyonunun normatif boyutu olan kamu yararina baghhgin, is tatmini
Uzerindeki etkisinde kisi-Orglit uyumunun araci etkisini, Tlrkiye'deki bir kamu kurumunun
subelerindeki ¢alisanlarindan saglanan verilerle analiz etmektir. Bu dogrultuda éncelikle kamu
hizmeti motivasyonu kavrami agiklanarak sonrasinda onun alt boyutlarindan kamu yararina
baghlik tutumu agiklanacaktir.

1. KAMU HiZMETi MOTiVASYONU KAVRAMI VE TEORIK CERCEVESI

Kamu hizmeti motivasyonu; bireylerin ¢evresindeki baska kisilerin ve toplumun yararina
olani yapmak igin insanlara hizmet vermeye iliskin bir ydnelim seklinde tanimlanmaktadir (Aydin
vd., 2017). Baska bir tanimla kamu hizmeti motivasyonu, bireysel ¢ikarlara ve orgtitsel ¢ikarlara
doniik ilginin 6tesinde, bireylerin uygun olan her zaman ve sartta toplumun ¢ikarlarini korumaya,
toplumun menfaatini saglamaya yonelik faaliyetlerde ya da davranislarda bulunmasini motive
eden inang, deger ve tutumlardir (Vandenabeele, 2007). Arslan (2018)’a gore, kamu hizmeti
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motivasyonunun bireyin iginde bulundugu sosyo-kiltiirel cevrede sekillenen ve degisime agik bir
olgu oldugu ifade edilmektedir. Kamu sektdriiniin ve kamu kurumlarinin i¢ ve dis ¢evrelerinde
yapilan kurumsal dizenlemeler, kamu hizmeti motivasyonunu etkilemektedir. Perry vd.
(2008)’den, Arslan (2018)'in aktardigina gore; ailedeki sosyallesme, dini aktiviteler ya da kultirel
sosyallesme ve gonullllik aktiviteleri deneyimleri ile kamu hizmeti motivasyonunun baglantili
oldugu bulgulanmistir. Kamu hizmeti motivasyonunun alanyazindaki nicel yéntemlerle analizi
calismalarinda oncilerden olan Perry (1996; Perry, 1997), gelistirdigi olcekte kamu hizmeti
motivasyonunun doért boyutlu yapisini belirlemistir ve kamu yararina bagliik boyutu bu
boyutlardan kamu hizmeti motivasyonunu olusturan bitiintin 6nemli bir pargasidir. Bu boyutlar:
“Politika olusturma stirecine yonelik ilgi”, “Kamu yararina baghhk”, “Merhamet” ve “Fedakarhk”
bicimindedir. Kamu kurumlarinin etkinligi ve kamu calisanlarinin motivasyonu ile iliskisi
nedeniyle, kamu hizmeti motivasyonu konusu, arastirmacilarin ilgisini Gzerinde toplayan énemli
bir konudur. Alanyazinda o6rgltsel davranis perspektifiyle, kamu hizmeti motivasyonunun,
orgutsel baglihk (Crewson, 1997), bireysel ve 6rgiitsel performans (Bright, 2007; Naff ve Crum,
1999), ahlaki davranis (Brewer ve Selden, 1998), calisma etigi (calisma disiplini, géreve baglihk
ve ise adanma ile pozitif, pragmatizm etik tutumu ile negatif yonde) (Aydin vd., 2022), kisi-orgit
uyumu (Bright, 2021) ve is tatmini (Naff ve Crum, 1999) ile iliskileri nicel arastirmalarla ortaya
konulmaktadir (Zhu vd., 2014: 35).

1.1. Kamu Yararina Baghhk

Kamu yararina baglilik, kamu hizmeti motivasyonunun (KHM) normatif boyutudur (Aydin
vd., 2017). Kamu yararina baglilik; kamu yararina hizmet etmek istegi, bltiin olarak devletine ve
gorevine sadakat gostermek, sosyal adalet ve sosyal esitlik ilkesini benimsemek gibi degerler
icermektedir (Perry ve Wise, 1990). Kamu yararina baghlk, kamu hizmeti motivasyonunun da
oziinde yer alan ahlaki yukimlulik duygusunu, igsel motivasyonu, géreve duygusal bir anlam
yliklemeyi vurgulamaktadir. Kamu hizmeti motivasyonu, bireyleri toplum yararini gbzetmeye,
bencilligi baskilamaya, sosyal sorumluluk Gstlenmeye yénelten bir dizi motivlerden (Perry, 1996)
olusmaktadir (Wang vd., 2020). Wang vd. (2020), kamu hizmeti motivasyonu olgusunu, ahlaki
temeller teorisi zemininde aciklamakta ve kamu hizmeti motivasyonu icin ahlaki temellerin
desteklenmesi bakimindan kullanilabilecek araclar olarak; iyilik, adalet, otorite, sadakat ve
kutsiyet kavramlarini 6nermektedir. Rainey ve Steinbauer (1999)'e gbére kamu hizmeti
motivasyonu; bir toplumun, bir devletin, bir milletin ya da insanligin yarari i¢cin hizmet etmeye
yonelmis genel bir 6zgeci motivasyondur. KHM, kamu hizmetine baglilik, kamu yarari arayisi ve
toplum icin yararl bir is yapma arzusu olarak da tanimlanabilmektedir (Scott ve Pandey’den,
2005: 156, akt. Arslan, 2018: 23).

Kamu yararina baghligi yiksek olan c¢alisanlarin kamu kurumlarinda istihdam edilmeyi
daha ¢ok tercih edecekleri (Christensen ve Wright, 2011; Steijn, 2008), kamu kurumlarinda daha
ylksek bireysel performans gosterecekleri ve kamu kurumlarinin, bu calisanlarin tesvik
edilmesinde ilave yararci tesvik sistemlerini (6zel sektor yonetim uygulamalarinda yaygin
bicimde benimsenen maddi 6diilleri) kullanma zorunlulugu duymayacaklari séylenebilir. Kamu
calisanlarinin 6zel sektor calisanlarina gére manevi motivasyonel unsurlara daha fazla duyarh
olduklari ve daha fazla deger atfettikleri, alanyazindaki kimi arastirmalarda da gosterilmektedir
(Arslan, 2018). Emmert ve Taher (1992)’e gbre gore, kamu kurumlarinda esnek olmayan calisma
sartlari, duslk Ucretler ve sinirli terfi olanaklari varken, boyle bir zeminde kamu c¢alisanlarinin
motivasyonunu etkileyen unsur, isyerindeki sosyal iliskiler ve icsel ihtiyaglarinin karsilanma
diizeyidir. Borzaga ve Tortia (2006)’ya gore giivene dayali iliskiler kurmak, bilgilendirilmek, 6rgiit
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Uyeleriyle is birligine dayali iliskiler gelistirmek bireylerin motivasyonlari bakimindan 6nemlidir.
Kamu calisanlari 6zel sektor galisanlarina kiyasla, kendilerini destekleyen bir ¢cevrede g¢alisma
olanaklarina, insan odakl liderlik tarzina daha fazla ihtiya¢ duymaktadirlar (Buelens ve Broeck,
2007). Kamu yararina bagliligin isyeri sosyal atmosferinden ya da orgiitsel iklimden oldukca
ylksek bicimde etkilenmekte oldugu soylenebilir. Kamu yararina baghlik tutumunun kamu
orgutlerindeki gorintmleri, gelisimleri, kaynaklari ve etkilerinin ortaya ¢ikmasi siireglerinin ve
bicimlerinin kamu kurumlari arasinda farklihk gosterecegi de van Loon vd. (2015)'nin
calismalarinda ortaya konulmaktadir. Tirkiye’de ilk okul ve orta okul idarecilerinin ve
o0gretmenlerinin, kamu yararina baglhk tutumlari ile ¢alisma etigi tutumlarindan pragmatist
tutumlar ve haz yonelimli tutumlar arasinda negatif iliskiler, calisma disiplini ile is odaklilik
arasinda ise pozitif iliskiler, Aydin vd. (2022)'nin ¢alismasinin bulgulari arasindadir.

Kamu yararina baghlik tutumu, baskalarina yardim etmek istegini iceren yonuyle, karmasik
insan ihtiyaclarindan biridir. Bilissel degerlendirme teorik modeline (cognitive evaluation theory)
gore, bu icsel psikolojik ihtiyacin karsilanmasi bakimindan, sosyal cevrelerin, bireyin icsel
motivasyonu icin firsat taniyan ya da tersine, engelleyici etkisi olabilmektedir (Ryan ve Deci,
2003). Vandenabeele (2007)'ye gore, Ryan ve Deci (2008)'nin “self-determinasyon” teorisi,
kamu hizmeti motivasyonu teorisinin gelistirilmesi bakimindan 6énemli bir katki saglamaktadir.
Bireylerin igsel psikolojik ihtiyaglarinin giderilmesiyle iliskili olarak, kamu hizmeti motivasyonu,
dolayisiyla kamu yararina baglilik tutumu, belirli kamu hizmeti degerlerinin kurumsallastirildigi
bir kurumun icinden ortaya c¢ikmaktadir. Bu degerlerin kamu hizmeti kimliginde
icsellestirilmesinin nedeni, bireylerin belirli psikolojik ihtiyaglarinin bu kurum tarafindan
karsilanmasidir (Vandenabeele, 2007). Kamu yonetimi bilimsel disiplini perspektifine gére kamu
sektoriinde istihdam edilmek bir meslek edinmis olmaktan ¢ok gorev anlayisi ve géreve gagriy!
ifade eder. Kamu yoneticileri, kamuya hizmet etme etigi ile nitelendirilmekte ve 6zel sektor
calisanlarindan daha farkh is 6zellikleriyle motive olmaktadirlar. Baska bir anlatimla kamu
calisanlarinin kamu yararina hizmet teme istegi, toplumsal konulara duyarlilik gibi yonelimleri,
belirli birtakim degerlere ve sorumluluklara sahip olmalariyla, normatif tutumlara sahip
olmalaryla iliskilendirilebilir. Bu durumda kamu hizmeti motivasyonunun kamu yararina baghhk
tutumu boyutu, norm temelli olmasi 6zelligi ile 6ne c¢ikmaktadir (Aydin vd., 2017). Bu
arastirmada kamu yararina baghlk tutumunun bagimsiz degisken olarak belirlenmesinin temel
nedeni bu sekilde agiklanabilir.

1.2. Kisi-Orgiit Uyumu

Kristof’a gore, kisi-6rglt uyumu; birey ve 6rgit arasinda; a) En azindan bir taraf, 6bliriiniin
gereksinimini sagladiginda, b) Benzer kokll nitelikler paylastiklarinda ya da, c) Her ikisi var
oldugunda” ortaya ¢ikan uyusmadir (Kristof, 1996, s. 4). Kisi-6rgiit uyumu, alanyazinda dort
bicimde islemsellestirilmistir. Birinci ve ikinci bigim; bitlnleyici uyumla, Uglinclsi;
gereksinimler-saglananlar perspektifinden, dordiinci bigim ise; her iki perspektiften
yararlanarak olusturulmustur.

Orgiitleriyle iyi bir uyuma sahip oldugunu algilayan bireyler, kendilerini bir &lgiide
orgutleri bakimindan tanimlarlar. Kendi orgltinin degerleri ile uyusma gosteren bireyler,
kendilerini ayni sosyal kategorinin tyeligi bakimindan tanimlayan ya da ayni sosyal 6zdeslesmeyi
paylasan bir insan toplumuna, bir psikolojik gruba katilmis demektir. Kendi degerleri ile Gyesi
olduklari 6rgitiin degerleri eslesen bireyler, 6rglitin misyonuna sadik olurlar, baglilik duyarlar
(Cable ve DeRue, 2002). Kisi-orglit deger uyumu, bireyin degerleri ile 6rgitiin kiltlrel deger
sistemi arasindaki benzerliktir. Bireylerin degerleri, tercihlerine ve davranislarina rehberlik eden
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Ozelligi ile onlarin neyin 6nemli olduguna iliskin inancidir. Benzer sekilde orgitsel deger
sistemleri de Uyeleri icin nasil davranilacagini, neyin nerede kullanilacagini belirleyen normlarin
kaynagidir (Cable ve Edwards, 2004). Deger uyumu; orgiit Uyelerinin birbirleriyle paylastiklari
degerler bakimindan benzer olmalaridir, ki bu durum agik 6rgitsel iletisimi olumlu etkiler.
Orgiitsel iletisim gelisince iyeler arasinda belirli rollerin sonuclarina iliskin dngérilebilirlik artar,
bazi belirsizlikler azalir. Orgiit iyeleri arasinda bigimsel ve bicimsel olmayan etkilesim gelisir.
Paylasilan degerlerin benzer olmasinin bir baska sonucu; ¢alisanlar arasinda ahenk ve is birliginin
gelismesidir. Calisanlar orglitsel hedefler ve amaglar konusunda, gorevler ve prosedirler
konusunda uzlasmaya, paylasilan degerlerin benzerliginin de etkisiyle varirlar. Benzerlik-cazibe
paradigmasi da, insanlarin paylastiklari degerleri benzer olanlarla bir arada olmayi tercih
etmesini aciklamaktadir. Bunun nedeni, karsilikh olarak birbirlerinin inanislarinin
onaylanmasinin insanlara hosnutluk vermesidir (Edwards ve Cable, 2009). Boylelikle ¢alisanlar
bir takim psiko-sosyal ihtiyaclarini tatmin edebilirler.

1.3. is Tatmini

Robbins ve Judge (2007)’'a gbre orgitlerde g temel is tutumu vardir ve bunlardan biri is
tatminidir. Is tatmini; bireyin yaptig isin niteliklerine iliskin bir degerlendirmesiyle ulastig
sonuglarla ilgili olumlu duygular hissetmesidir. Baska bir anlatimla, bireyin yaptigl isin
sonuglariyla ilgili olarak beklentisi icinde olduklari ya da hak ettigini distndikleri ile elde
edebildiklerini kiyaslamasina bagh olarak ortaya ¢ikan duyussal ya da duygusal bir tepkidir
(Cranny vd.1992; Akt. Hulin ve Judge, 2003). Orgiitsel davranis yazininda Uzerinde en cok
calisilan is tutumlarindan biri olan is tatmini, bireyin kendi isi ve is cevresine iliskin bir
degerlendirmesi olarak da tanimlanabilir (McShane ve Glinow, 2016). is tatmini onu
deneyimleyen bireyde, Oznel igsel bir durumdur. Bireyin kendi icinde yasadigi bu durumu
raporlamasiyla anlasilabilir. Psikologlar ise daha ¢ok bu durumla iliskili gozlemlenebilen
davraniglara odaklanmiglardir. Bu gézlemlenebilir davranislara 6rnek olarak; performans, iste
bulunmama siiresi, tepki glici vb. sayilabilir (Lawler, 1983).

Hackman ve Oldham (1980)’a gore isin nitelikleri bakimindan is tatmini; isin gerektirdigi
beceri cesitliligi (isin yapilmasinda bireyin sahip oldugu becerilerinin kullanilabilmesine imkan
tanimasi dizeyi), gérev kimligi (isin basindan sonuna kadar yapilmasini gorebilme diizeyi),
gorevin anlamhhigi (isin birey icin 6nemli ve anlamli olmasi dlzeyi), isin bireye sagladig otonomi
(isin nasil yapilacagi ve kontrol edilecegi konusunda bireyin kendi inisiyatifinin diizeyi), isin bireye
sagladigi geribildirim (isi nasil yaptigina iliskin bireyin isinden alabildigi geribildirim dizeyi)
bicimindeki bes unsurdan tatmin olmakla ilgilidir.

Lawler (1983)’a gore, bireyin 6ncelikle isi yapmakla kendisinin ne almasi gerektigine iliskin
algilariyla, sonra da mevcut halde kendisine verilenin ne olduguna iliskin algisi arasindaki denklik,
tatmini dogurmaktadir. Siirecte, 6nce algilanan is oOzellikleri (zorluk derecesi, Ustlenilen
sorumluluk, stire), isin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek, ¢aba, tecriibe, gegmisteki ve simdiki
performans dizeyi, kendisi ve referans alinan baskalarininkiyle kiyaslamalara dayali olarak birey
tarafindan olusturulur. Sonrasinda ise bireyin kendisinin hali hazirda ne aldigi ve referans olarak
belirledigi baskalarinin ne aldig1 arasindaki kiyaslamalarina bagl olarak belirlenir. Modelde
kiyaslamalarin neticesinde denklik varsa tatmin duygusu ortaya ¢ikmaktadir (Lawler, 1983).

Ozkalp ve Kirel (2001)’e goére is tatminini etkileyen unsurlar érgiitsel, grupsal ve bireysel
faktorler olarak {i¢ ana grup altinda incelenebilir. Orgiitsel faktérler: Ucret, terfi imkanlari, isin
niteligi, politikalar, calisma sartlaridir. Grupsal faktorler: is arkadaslariyla iliskiler, danisman ya
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da nezaretcinin tutumlaridir. Bireysel faktérler: ihtiyaclar, istekler ve bireysel amaclardir.
isletmelerde is tatminini arttirmayi saglayan uygulamalara, rotasyon ve is zenginlestirme érnek
olarak verilebilir (Ttirk, 2007).

Gecmiste is tatmininin cogunlukla calisanin bireysel faktorlerle iliskisi bakimindan
actklanmakta oldugu gorilmektedir. Ancak gliniimiizde is tatmininin; orgit yapisi, orglt kultiir
ve iklimi, iletisim, is gereklerinin calisanin 6zellikleriyle uyumu, Ucret, ¢alisanin isi izerindeki
kontrol derecesi, lcret disindaki maddi veya sosyal faydalar, calisma ortam/sartlari, calisma
arkadaslari ve amirle iliskiler gibi faktorlerden de etkilenmekte oldugu alanyazindaki
arastirmalarla agiklanmaktadir (Civilidag, 2020).

2. KAMU YARARINA BAGLILIK iLE i$ TATMINI iLiSKiSINDE KiSi-ORGUT UYUMUNUN
ARACI DEGISKEN ROLU VE ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Kamu hizmeti motivasyonu olgusu; Porter ve Lawler (1968)’in motivasyon modelinde de
acitklamasini  bulan, Aristoteles’in basart ve mutlulugun vyolunu gosterdigi modelle
acitklanmaktadir. Aristoteles’e gore gergek basariya ve mutluluga ulasmanin tek yolu, bireyin
topluma hizmet etmesinde kendini butlinliyle ortaya koyar (Porter ve Lawler, 1968).
Aristoteles’in 6glidline gore insan, ilk olarak kesin, acik, belirgin bir ideale, hedefe, amaca sahip
olmali. ikinci olarak amacina ulastiracak bilgelik, para, materyal ve yéntem gibi araglara sahip
olmali. Ugiincii olarak araclar, amaglar icin uygunluguna gore degerlenmelidir. Bu (ic asamali
sirecten ilham alarak kendi motivasyon teorisi modellerinde uygulayan Porter ve Lawler (1968),
is tatmininin ya da is tutumlarinin, bireyin belirli bir amaca ulasmak tzere kullanacagi araglarla
ve gosterecegi performansin bir sonucu olarak ortaya ciktigini agiklamaktadir. Kamu
calisanlarinin kamu hizmeti motivasyonlari ya da kamu yararina baglilik tutumlarinin varligi, bir
anlamda onlarin kamu vyararina iliskin degerleriyle ilgili amaglarina ulasma c¢abasidir ve
Aristoteles’in Onerilerinin praksisidir (daimon'dan eudaimonia'ya). Aristoteles eudaimonia’yi,
“isini iyi yapmak”, “iyi yasamak”, “amag”, “slirece igkin bir durum” ve “hedef” olarak
tanimlamistir. Eudaimonia, Aristoteles’e goére ayni zamanda kamusal bir konudur ve vatandasin
politikaya yonelik tavir ve tutumlariyla iliskilendirilmistir. Politika ise insanin kendini
gerceklestirdigi bir etkinliktir (Kalayci, 2014). Bu durumda kamu calisanlarinin, kamu yararina
baghlik tutumlariyla, kamu hizmeti motivasyonlariyla, ortaya cikan davranislari, cabalari ya da
performanslari, i¢csel 6dillere ulasmalarini saglayacagindan, icsel odillere ulasmak da is
tatminleri Gizerinde etkili olacaktir.
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Sekil 1: Porter ve Lawler’in Motivasyon Teorisinin Modeli
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Kaynak: Porter, L. W., Bigley, G. A., Steers, R. M. (2003). Motivation in Organizations, Chapter 1, In L. W. Porter, G. A.
Bigley, R. M. Steers (ed.), Motivation and Work Behavior, s.15.

Porter ve Lawler’ (1968)'in modelinde, caba ya da performanstan énce 6dilin degeri
(amag, hedef, ideal, erisilmek istenen degerler) yer almaktadir. Modeldeki i¢csel odiiller ise
(Manzoor vd., 2021) takdir edilme, terfi ettirilme, kararlara katihm, tatil siireleri, sorumluluk
verilmesi ve otonomi verilmesi, sosyal aktiviteler, is yerinin fiziksel sartlarinin uygun olmasi,
geribildirimler verilmesi, esnek calisma saatleri, sosyal haklar saglanmasidir. Deci ve Ryan
(2008)'in motivasyonda self-determinasyon teorisinde aciklanan temel psikolojik ihtiyaclarin
(otonomi, yetkinlik ve anlam / kavrama ihtiyaci, sosyal iliskiler kurmak, baskalarina yardimci
olmak) (Corduneanu vd., 2020) tatmini yaninda, ayrica i¢sel odillerin de varhgi, kamu
calisanlarinin is tatmini diizeylerini daha da olumlu yénde etkileyecektir. Kart ve Giildi (2008)’ye
gore okul, isyeri, aile gibi sosyal cevreler, insanlara belirli davranis ve degerlerin uygun oldugunu
ima edici ozelliktedir. Acgik ya da ortiik bicimde onerilen deger, tutum ya da davranislarin birey
tarafindan benimsenmesi ve igsellestirilmesi motivasyon mekanizmalarinin araci rol
Ustlenmesiyle miimkin olur. Sosyal g¢evrenin, bireyin temel sosyal ihtiyaglarini karsilamakla
desteklemesi halinde psikolojik gelisme saglanabilir. Calisanlarin kamu kurumunda c¢alismayi
kendi karari olarak se¢mesi ve kamuya hizmete iliskin degerleri, tutumlari ve davranislari
benimsemesi halinde kamu hizmeti motivasyonu da yikseleceginden, ¢alisanin amaca yonelik
faaliyetlerinin ya da davranislarinin etkinligi de artacaktir. Kamu yararina baghlik ile ilgili tercih
ozglirligiine ve ilgili kararlar Uzerinde kontrol serbestisine sahip olan bireylerin c¢alisma
yasaminda 6zgir iradelerini ortaya koyabildigi soylenebilir. Bu iradenin hayata ge¢cmesinde
otonomi ve sosyal iliski destegi de varsa yetkinlik ihtiyaci da daha genis Olglide tatmin olacak ve
icsellestirme kolaylasacaktir. Temel psikolojik ihtiyaclarin karsilandigi bir c¢alisma iklimi,
calisanlarin icsel motivasyonlarini arttirabileceginden ve dissal motivasyonun bitliniyle
icsellestirilmesini destekleyebileceginden, ¢alisanlarin iyilik hali, is tatmini, 6rgiitsel vatandashk
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davranislari ve performans dizeyleri de bundan olumlu yénde etkilenecektir (Kart ve Gildd,
2008).

2.1. Kamu Yararina Bagliligin Kisi-Orgiit Uyumu ile iliskisi

Kamu yararina bagliik tutumunun kisi 6rgit uyumuyla iliskisinin teorik agiklamasi, Perry
ve Wise (1990)'in calismasina bagh olarak Steijn (2008) tarafindan Schneider vd. (1995)'nin
teorisiyle yapilmaktadir. Schneider vd. (1995)'ne gore insanlara belirli 6rgiitler daha cazip gelir
ve o Orgltlin Uyesi olurlar, sayet orgitleriyle uyumlu olurlarsa blylk olasilikla Gyeligi
sardararler. Ayni dogrultuda Knoke ve Wright-Isak (1982)'in galismasi da, insanlarin belirli
orgutler arasindan se¢imde bulunmalarini, bir takim belirli beklentiler kombinasyonuna egilimli
olmalari (Knoke, 1988) temelinde agiklamaktadir. Kamu kurumlarinda ¢alismak kendilerine cazip
gelen insanlar icin, zamanla c¢alistiklari kamu kurumlarinin tasidigi degerlerle (hakkaniyet,
duyarhlik, durustlik, sosyal esitlik) kendi degerleri arasinda bir uyumluluk s6z konusu olur.
Zaman gerektiren bu uyumlasma, sosyallesme sireci ile Bandura (1977)'nin sosyal 6grenme
teorisi ile agiklanabilir (Camilleri ve Van der Heijden, 2007). Boylece bu degerlerle orili
motivasyonlarini  bir kamu kurumunda calisarak, faaliyetlerinde / etkinliklerinde
sergileyebilecek, kullanabileceklerdir. Calisanin kamu yararina bagliik tutumunu olusturan
degerlerinin orgiit Uyeleriyle paylasiliyor olmasi halinde bu motivasyonel temelin daha da
glclenecegi sdylenebilir (McShane ve Von Glinov, 2016). Alanyazindaki arastirmalarin da (Bright,
2007; Bright, 2021; Kim, 2012) kamu yararina baghhgin kisi-orgiit uyumu ile pozitif iliskisi
bulgularina dayanarak, asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hi: Kamu Yararina Baghlik ile Kisi-Orgiit Uyumu pozitif iliskilidir.
2.2. Kisi-Orgiit Uyumunun is Tatmini ile iligkisi

Orgiit Uyelerinin tutumlari, duygularn, anlayis ve kavrama bicimleri, davranislari da
orgitlin nasil bir orgiitsel ¢cevreye sahip oldugunu ya da olacagini belirler (Schneider, 1987).
Schneider (1987)'1n cezbetme, segme ve yipranma modeli, bir 6rgltiin Gyelerinin egilimlerinin,
tutumlarinin ve davranislarinin, belirleyici islevine vurgu yapmaktadir. Bir bakima bireyler kendi
kendilerini calistiklari kurumun tyesi olmak tzere ya da belirli bir cevrenin / kariyerin / meslegin
(Holland, 1985) bir lyesi olmak lzere yonlendirmisler, kendilerini o kuruma yakistirmislar, o
kurumu / cevreyi ya da kariyeri kendileri icin cazip bulmuslardir. Bu sureclerde bireyleri etkileyen
o kurumun bazi 6zellikleri (iklimi, kdltlirGi, yapisi, politikalari, stiregleri); daha 6énceden yine o
kurumun Uyeleri olmus kimselerin bazi bireysel karakteristik 6zellikleri, tutumlari ve davranislari
tarafindan belirlenmistir. Holland (1985)’in teorisine goére is tatminsizligi, bireyin ihtiyaclarini,
becerilerini ve ilgilerini karsilamayan uygunsuz bir meslekte ¢alismasi halinde ortaya gikar (Costa
vd., 1984).

Edwards ve Cable (2009)’a gore calisanlar arasinda paylasilan degerlerin benzer olmasi
halinde is tatmini olumlu etkilenir. Bunun nedeni; kisi-6rglit uyumunun orgitsel acik iletisimi
desteklemesi suretiyle, insanlarin bireysel ve 6rglitsel amaglarina ve hedeflerine ulagsmalarini
kolaylastiracak enformasyonun saglanabilmesidir. Orgiitsel acik iletisim ayrica éngériilebilirligi
olumlu etkileyeceginden, calisanlar  belirsizlikle ilgili  kaygilardan, gerilimlerden
uzaklasabileceklerdir. Paylasilan degerlerde uyum ya da benzerlik oldugunda, birbirinin
inanislarini onaylayan galisanlar, karsilikli begenilerle 6rglitte arkadaslik gelistirirler. Bu durum is
tatminini ve ise yonelik pozitif duygulari olumlu yonde etkiler (Edwards ve Cable, 2009).
Alanyazinda yer alan bazi arastirmalarin bulgularinda da, (Aksoy ve Tiirk, 2021; Cable ve Judge,
1996; Edwards ve Cable, 2009; iplik vd., 2011; Meglino vd., 1989; Song ve Chathoth, 2011;
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Verquer vd., 2003), kisi-6rgit uyumunun is tatminiyle iliskisi raporlanmistir. Bu bilgiler
dogrultusunda, asagidaki hipotez kurulmustur:

H2: Kisi-Orgiit Uyumu ile Is Tatmini pozitif iliskilidir.

2.3. Kamu Yararina Bagliligin is Tatmini ile iliskisi ve Kisi-Orgiit Uyumunun Ara Degisken
Etkisi

Vroom (1964)’un modeline goére, insanlar bir hedefi kendileri icin dnemli gordiiklerinde
veya degerli algiladiklarinda, ayrica bu hedefe ulasmakta kendilerine aracilik edecegini
diisindukleri unsurlarin da varligi halinde yiksek motivasyona sahip olacaklardir (Aksoy ve Tiirk,
2021). Kamu yararina baghlik, kamu c¢alisanlar icin bir deger ya da bir hedef olarak ele
alindiginda, bir kamu kurumunda calisiyor olmak ve o kamu kurumuyla deger uyumuna sahip
olmak da onlar icin bu degere ya da hedefe ulastirici araci bir unsur konumundadir. Kamu
yararina baglilik olgusu bir motivasyon (kamu hizmeti motivasyonu) olusturmasi bakimindan
Maslow’un teorisine gore kendini gerceklestirme ihtiyacinin tatmin edilmesine imkan saglayan
ozelligiyle de agiklanabilir. Kendini gerceklestirme ihtiyaci diizeyinde olan bireyler, almakla degil
vermekle tatmin olanlardir. Karsiliksiz olarak toplumun refahina katki saglayici faaliyetlerde
bulunmak tutumuna sahip olan calisanlarin sayisinin bir tlkede yiiksek olmasi, toplumsal refahin
ylkselmesine katki saglayacagi gibi bir taraftan kamu kurumlarinin etkinligini, 6bir taraftan da
demokrasilerin gliclenmesi ve islerligi bakimindan da 6nemlidir.

Kamu hizmeti motivasyonu dissal motivasyonla degil, daha ¢ok i¢sel motivasyonla ilgilidir.
Vroom (1964)’un modelinin daha genisletilmis ve diizenlenmis bicimiyle Porter ve Lawler’in
(1968) motivasyon modelinde i¢sel motivasyon; birey tarafindan bir faaliyetin yapilmasi, o
faaliyetten tatmin saglanmasindan ve o faaliyetin ilging bulunmasindandir. Digsal motivasyonda
ise tersine, so6zli ya da maddi odiiller, o faaliyetin yerine getirilmesiyle faaliyetin sonuglari
arasinda aragsal durumdadir. Bu durumda tatmin, faaliyetin kendisinden degil, faaliyetten
kaynaklanan dissal sonuglarindan saglanmaktadir (Gagne ve Deci, 2005). Porter ve Lawler (1968)
modelinde ¢alisanin performansi is tatmini Gzerinde etkili olmaktadir (Eroglu, 2015). Bir isyerinin
calisanlar icin temel psikolojik ihtiyaglarinin (Yetkinlik ve kavrama ihtiyaci, Sosyal etkilesim ve
aidiyet, Otonomi) tatmin edildigi bir yer haline getirilmesi halinde, motivasyonda self-
determinasyon teorisine gbre hem calisanlar icin hem de onlarin hizmet verdikleri musterileri
icin oldukca pozitif sonuglar elde edilebilecektir. Boyle bir isyerinde ¢alisanlardan yalnizca birkag
tanesi “hafta sonu tatilini bekleyen” durumunda olacaktir. Temel psikolojik ihtiyacglarin
karsilanma dizeyi arttikca, calisanlarin icsel motivasyon diizeyi de artacak, kendilerini iyi
hissedecekler ve daha uyumlu olacaklardir (Deci ve Ryan, 2014). Bu durumdan calisanlarin is
tatmin diizeyleri de olumlu yonde etkilenecektir.

Ryan ve Deci (2003)'nin olusturdugu, psikolojide self-determinasyon teorisi cizgisinde,
icsel motivasyonun ¢alisanlarin is tatminleri izerinde pozitif etkisini bulgulayan arastirmalar
(Brewer ve Selden, 1998; Harigopal ve Ravi, 1982; llardi, vd., 1993; Keaveney ve Nelson, 1993;
Naff ve Crum, 1999; Zhu, vd., 2014) kamu hizmeti motivasyonunun (kamu yararina baglilgin) is
tatmini Uzerinde pozitif etkiye sahip olacagina iliskin hipotezin kurulmasina dayanak
olusturmustur. Zhu, vd. (2014)'nin bulgularina gére kamu yararina baghhk tutumunun, is
tatminiyle iliskisi, kamu hizmeti motivasyonunun ébir boyutlarinin is tatminiyle iliskisine kiyasla
cok daha yiiksek diizeydedir. is tatmini lzerinde anahtar etkiye sahip olan kamu hizmeti
motivasyonu boyutu kamu yararina bagliliktir. is tatmini ile Ayrica Tuin vd. (2021)’nin bulgulari,
yine motivasyonda self-determinasyon teorisi (Deci ve Ryan, 2000) gizgisinde adanmis liderligin
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(Schaufeli, 2015) (iyi bir takim c¢ahsmasi iklimi olusturabilmesi, rol belirsizligini ortadan
kaldirabilmesiyle, ilham verici 6zelliginin is birligi, deger uyumu, gliven, adalet algilarini
desteklemesiyle) ise adanmishk Uzerindeki etkisinde calisanlarin algiladiklari igsel orgitsel
degerlerin araci degisken oldugunu agiklamaktadir. Porter ve Lawler (1968)’in motivasyon teorisi
gizgisinden de kamu hizmeti motivasyonunun kamu yararina baghlik boyutuyla is tatmini iliskisi
aciklanabilir. Calisanin motivasyonu neticesinde ortaya koydugu performans; terfi, lcret artisi,
basari duygusu gibi birtakim 6ddllerle ¢alisanin ihtiyaglarini tatmin etmektedir. Bu siiregte
kurumdaki 6diller calisanlara adaletli olarak sunulmakta ise ya da calisanlar tarafindan adaletli
olarak algilanirsa bu durumdan her iki degisken de (hem motivasyonlari hem de is tatminleri)
olumlu yonde etkilenir (Riggio, 2016). Kiltirel degerlerin icsel motivasyon olusturmasi ve
calisanlarin  kendilerini iyi hissetmesi iliskisi motivasyonda self-determinasyon teorisi
kapsaminda aciklanmaktadir. Kamu yararina baghlik tutumunun, c¢alisanlar tarafindan isyeri
cevresindeki davranislariyla ortaya konmasina baglh olarak, orgite ilk tye olduklari glinden bu
yana deneyimledikleri isi anlamli bulma, ise yabancilasmanin azalmasi, kisi-6rgiit uyumlarinin
artmasi, stres veya gerilimlerinin azalmasi, kendini gergeklestirme duygusunun olusmasi yaninda
ayrica karsiliginda olumlu geribildirimler almalarinin da araci etkisiyle is tatminleri olumlu yonde
etkilenebilir. Ornegin; Vandenabeele, vd. (2018)'nin arastirma bulgularinda; bireysel analiz
diizeyinde kisi-is uyumu ve kisi-6rgiit uyumu, kamu hizmeti motivasyonuyla olumlu birtakim
sonuglar arasinda araci etkiye sahiptir (Christensen ve Wright, 2011). Alanyazinda yer alan bir
takim baska arastirmalarin (Christensen vd., 2017; Kim, 2012; Ritz vd., 2021; Van Loon vd., 2015;
Wright ve Pandey, 2008) bulgulari da bu arastirmadaki kisi-6rgiit uyumunun araci degisken
iliskisine yonelik hipotezin kurulmasina dayanak olusturmustur. Bu bilgiler 1s1ginda, asagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

Hs: Kamu Yararina Baghlik ile is Tatmini pozitif iliskilidir.

Hs: Kamu Yararina Baghlik ve Is Tatmini iliskisinde, Kisi-Orgiit Uyumunun ara dedisken
etkisi vardir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOIJISI
3.1. Olgiim ve Ornekleme

Bu arastirmada, anket yontemiyle veri toplanmistir ve anketler gontlli katilim esasi
gozetilerek toplanmustir. (Bu arastirma igin Pamukkale Universitesi Etik Kurulu’nun 13/07/2021
tarih ve 13-7 sayil karari ile etik kurul onayi alinmistir.) Anketle veri toplamada hem elden
dagitma yoluyla hem de online uygulama yoluyla veri toplanmistir. Toplanan anketlerden 146
tanesi elden toplanan, 187 tanesi ise online anket araciligiyla toplanan verilerden olusmaktadir.

Orneklemi tanimak amaciyla gerceklestirilen demografik analizlere gore; katilimcilarin
%52.9'u erkektir. Egitim seviyelerine bakildigindaysa; %84.8’inin lisans mezunu oldugu,
%8.5’unun ise lisanststi (ylksek lisans veya doktora) mezunu oldugu gozlenmistir. Bagli olarak
katilimcilarin egitim seviyelerinin yilksek oldugu ifade edilebilir. Yas dagilimlari agisindan;
%43.2’si 31-40 yas araliginda, %28.5’i 41-50 yas araliginda ve %17.1'i 51-60 yas araliginda
bulunmaktadir. Katilimcilarin  bir kamu kurumunda c¢alisma kidemleri incelendiginde;
%36.4’Un0n 6-10 yil arasi deneyimi, %27.7’sinin 21 yil ve lzeri deneyimi, %15.1’inin ise 16-20 yil
arasinda kamuda calisma deneyimi bulunmaktadir. Kisaca, calisanlarin biyilk bir kisminin
kamuda c¢alisma deneyimlerinin yiksek oldugu sdylenebilir. Gilincel olarak calistiklar
kurumlardaki kidem siireleri agisindan ise; %36.3'l 6-10 yil, %24.8’i 21 yil ve (zeri, %14.8'i ise
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16-20 yil kurum kidemine sahiptir. Katiimcilarin, ¢ahstiklari kurumdaki kidemlerinin de, kamuda
calisma kidemleri gibi yilksek oldugu goérilmektedir. Son olarak, ¢alisanlarin kurumlarinda
herhangi bir yonetim gorevi olup olmadiginin tespit edilmesi igin sorulan soruya gore;
katilimcilarin %88.7’sinin herhangi bir ydonetim gérevi bulunmadigi belirlenmistir.

Veri toplamak icin kullanilan ankette, “kamu yararina baghlik”, “kisi-orgiit uyumu” ve “is
tatmini” olmak lzere 3 6lgek bulunmaktadir.

“Kamu Yararina Baglilik Olcegi” sekiz maddeden (kamu hizmeti motivasyonu &lceginin
“kamu yararina baglihk” boyutu maddelerinden) olusmaktadir ve Aydin vd. (2017) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan, gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan dlgekten alinmistir. Olgekte yer
alan maddeler, “Kisisel ¢ikarima aykiri bile olsa kamu icin faydali olani yaparim”, “iginde
yasadigim topluma Ozverili bir sekilde galisarak katkida bulunduguma inanirm”, bigimindeki
orneklerden olusmaktadir.

“Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi” dort maddeden olusmaktadir. ingilizce alanyazinda
Netemeyer, vd. (1997) tarafindan kullaniimistir. Tirkce alanyazinda ise Elgi vd. (2008) tarafindan
Tirkce'ye uyarlanmistir. Kisi-6rgit uyumu Olgceginde “Bu kurumun degerleri ile kisisel
degerlerimin uyumlu oldugunu disliniiyorum”, “Bu kurumun adalet ve hakkaniyetle ilgili
degerleriile benim degerlerim aynidir”, 6rnegindeki gibi maddeler yer almaktadir.

“Is Tatmini” 6lcegi ise tek boyutlu olup, bes maddeden olusmaktadir. Olgek, is tatmini
yazininda yaygin olan iki 6lgim bigiminden tek boyutlu ve kisa bigimiyle bltuncll yaklagima
(Riggio, 2016) dayanmaktadir. Is tatmini (work satisfaction) bu arastirmada yalnizca isin
kendisiyle ilgili nitelikler bakimindan, tek boyutlu ve butlincil olarak (overall job satisfaction)
(Judge, vd., 1998), bireyin bilissel ve duygusal olarak hosnutluk duymasi ya da duymamasi
bakimindan islemsellestirilmistir. Bes maddeli 6lgcek, Tirkge alanyazinda Akbas ve Kok (2021)
tarafindan gecerlilik ve giivenilirligi test edilmek suretiyle kullanilmistir. is tatmini 6lcegi
maddelerinin, alanyazindaki kimi yazarlar tarafindan (Churchill vd. 1974; Elgi, 2009; Judge, vd.,
1998; Keser ve Bilir, 2019,) madde sayisi ve kimi maddelerin ifade bicimi bakimindan farkh
versiyonlariyla kullanildigi gézlenmistir. is tatmini dlceginde “isimde calismaya deger bir sey
yapiyorum”, “isimden genel olarak tatmin duymaktayim”, érnegindeki gibi maddeler yer
almaktadir.

3.2. Gegerlik ve Giivenirlik

Toplanan verilerin demografik dagilimlari incelendikten sonra, 6l¢limiin gecerlik ve
glvenirligini test etmek amaciyla ilk olarak veri setine dogrulayici faktér analizi (DFA)
uygulanmistir. Olgiim modelinin veriyle uyumunu test etmek tizere x2/df degeri, artirrmsal uyum
indeksi (IFl), karsilastirmali uyum indeksi (CFl), Tucker-Lewis indeksi (TLI) ve yaklasim hatalarinin
ortalama karekoki (RMSEA) degerleri incelenmistir. Byrne (1994)’e gére; x2/df oraninin 5’ten
kiicik olmasi, TLI, CFl ve IFl uyum indekslerinin de 0.90'in lizerinde olmasi, bununla birlikte
RMSEA degerinin de 0.08'in altinda olmasi gereklidir. DFA’dan elde edilen bulgulara gére, model-
veri uyumunun iyi oldugu ifade edilebilir (x2/df= 3.059; IFI= 0.967; CFl= 0.967; TLI= 0.943;
RMSEA=0,077).

Gergeklestirilen DFA’ya gore; “Kamu Yararina Baglihk” boyutundan 3 soru, “Kisi-Orgiit
Uyumu” boyutundan ise 1 soru, faktor yikleri 0.50’nin altinda kaldigindan analiz disinda
birakilmistir. Nihai faktoér analizine gore (Bkz. Tablo 1) tim faktor yiikleri 0.50'nin Uzerindedir.
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Tablo 1: Agiklayici Faktor Analizi Sonucu

Faktor Faktor Faktor
1 2 3
iT-1 0.799
iT-2 0.890
is Tatmini iT-3 0.769
iT-4 0.956
iT-5 0.916
KHM-3 0.669
KHM-5 0.782
Kamu Yararina KHM-7 0.734
Baglilk KHM-8 0.722
KHM-4 0.678
KOU-2 0.938
Kisi- Orgiit KOU-3 0.827
Uyumu KOU-4 0.830

X2/df=3.059; IFI= 0.967; CFl= 0.967; TLI= 0.943; RMSEA= 0.077

DFA’nin ardindan, tim faktorler igin ortalamalar, standart sapmalar hesaplanmis ve
korelasyon matrisi olusturulmustur (Bkz. Tablo 2). Ayrica, gecerlik ve gilivenirligi test etmek
Uzere; Ortalama Aciklanan Varyans (AVE); AMOS-tabanli bilesik giivenilirlik (CR), AVE degerinin
karekoki ve Cronbach Alpha glivenirlik katsayisi incelenmistir. Bulgulanan sonuglara gore; tim
degiskenler icin AVE degerleri 0.5’in Uzerinde, CR degerleri 0.7’nin lizerinde ve AVE degerlerinin
karekok faktorler arasi korelasyon katsayilarindan yiksektir (Fornell ve Larcker, 1981). Her
faktér icin hesaplanan Cronbach Alpha degerlerine bakildiginda “Kisi-Orgiit Uyumu” icin .920;
“Kamu Yararina Baglihk” icin .815 ve “is Tatmini” icinse .942 degerlerinin bulundugu
gorilmektedir. Hesaplanan tim Cronbach Alpha degerleri, Nunnaly’nin (1978) sosyal bilimler
icin onerdigi .70 degerinden ylksektir. Elde edilen bulgular dahilinde, 6l¢iimiin gecerli ve
glvenilir oldugunu ifade etmek miimkdnddir.

Tablo 2: Degiskenlere Ait Tanimlayici istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 Ortalama  Standart Cronbach AVE CR
Sapma Alpha

Kisi-Orgiit Uyumu 0.867 3.154 1.0696 .920 0.751 0.900

Kamu Yararina Baghhk  0.589 0.718 4.244 .7208 .815 0.516 0.841

is Tatmini 0.556 0.607 0.869 3.242 1.0413 .942 0.755 0.939
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3.3. Hipotez Testleri

Kurulan hipotezlerin test edilmesi icin, ilk olarak direkt iliskiler incelenmistir. Bu
dogrultuda AMOS programi kullanilarak yapisal esitlik modeli (YEM) yapilmistir. YEM analizi
sonuclarina gore, uyum iyiligi indekslerinin kabul edilebilir dizeyde oldugu goérilmustar (x2/df=
3.059; IFl= 0.967; CFl= 0.967; TLI= 0.943; RMSEA= 0.077). Elde edilen bulgulara gore, “Kamu
Hizmeti Motivasyonu”, “Kisi-Orgiit Uyumu”nu istatistiki olarak anlamli ve pozitif olarak (B=.589;
p-degeri= .000) etkilemektedir. Benzer sekilde “Kisi-Orgiit Uyumu”, “is Tatmini”ni istatistiki
olarak anlamli ve pozitif olarak (B= .303; p-degeri= .000) etkiledigi bulgulanmistir. Son olarak,
“Kamu Yararina Baghlik” da “is Tatmini”ni istatistiki olarak anlamli ve pozitif olarak ( B= .428; p-
degeri= .000) etkilemektedir. Ayrica, bagiml degiskenler icin hesaplanan R2 degerleri; KOU igin
0.347, iTicinse 0.429 olarak bulunmustur. Elde edilen bu bulgular dogrultusunda, kurulan Hy, H,
ve Hjs hipotezlerinin her tgliniin de desteklendigi belirtilebilir.

Tablo 3: Hipotez Testi Sonuglari

Hipotez iliski B t Sonug

H1 KHM —» KOU 0.589** 8.385 Desteklendi
H2 Kou —IT 0.303** 4.595 Desteklendi
H3 KHM—> T 0.428** 5.692 Desteklendi

Ara degisken analizi, Process Macro uzerinden Model-4 kullanilarak gergeklestirilmistir
(Bkz. Tablo 4). Model-1'de; “Kamu Yararina Bagliligin”, “is Tatmini”yle pozitif iliskili oldugu
bulunmustur (B=.8957; p<0.01). Bununla birlikte, Model-2’de “Kamu Yararina Bagliligin”, “Kisi-
Orgiit Uyumu”yla da pozitif iliskili oldugu bulunmustur (B=.7424; p<0.01). Model-3’e
bakildigindaysa; hem “Kamu Yararina Baglilik” (B=.6277; p<0.01), hem de “Kisi-Orgiit Uyumu”
(B=.3611; p<0.01), “is Tatmini”yle pozitif iliskilidir. Ancak; ara degisken olan “Kisi-Orgiit Uyumu”
modele dahil edildiginde, “Kamu Yararina Baghlik” ile “is Tatmini” hala istatistiki olarak anlamli
bir sekilde iliskili olmasina ragmen (p<0.01); “Kamu Yararina Baglilik” degiskeninin “is Tatmini”
Gzerindeki etkisi azalmistir (B katsayisi; .8957'den; .6277'ye diismektedir). Dolayisiyla bu sonug;
“Kisi-Orglit Uyumu”nun; “Kamu Yararina Baglihk” ve “is Tatmini” iliskisinde “kismi ara degisken
etkisi” oldugunu gostermektedir.

Tablo 4: Ara Degisken Analizi Sonuglar

Model-1 Model-2 Model-3
(BD: is Tatmini) (BD: Kisi-Orgiit Uyumu)  (BD: is Tatmini)
B t B t B t
Kamu Yararina Baglilik .7764** 11.6312 .7818** 11.2220 .6037** 7.8645
Kisi-Orgiit Uyumu .2209** 4.2384
R? 0.2965 0.2818 0.3339
F 135.2853 125.9327
80.1997

Not: BD: Bagimli Degisken; **: p<0.01
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Elde edilen bu sonuglara ek olarak, X’'in Y (izerindeki hem dolayli (indirekt) etkisi (.0805,
.2817), hem de dogrudan (direkt) etkisi (.4527, .7548); Tablo 5’te gorildGgi gibi anlamhdir. Bu
sonugda, Kisi-Orgiit Uyumu”nun, “Kamu Yararina Baghlik” ve “is Tatmini” iliskisinde “kismi ara
degisken” oldugu sonucunu dogrulamaktadir. Tiim bu bulgulara gére kurulan Has hipotezi kismen
desteklenmektedir.

Tablo 5: “Kisi-Orgiit Uyumu”nun Ara Degisken Etkisi

Etki SE t p 95% CI
Dolayh Etki 1727 .0517 (.0805, .2817)
Dogrudan Etki .6037 .0768 7.8645 .0000 (.4527, .7548)
Toplam Etki 7764 .0668 11.6312 .0000 (.6451, .9078)

4. TARTISMA

Bu arastirmanin bulgularina gore; kamu yararina baghligin is tatminiyle hem dogrudan
pozitif iliskisi, hem de kisi-6rglit uyumunun araci degisken roli Gzerinden pozitif iliskisi vardir. Bu
sonug, alanyazindaki birtakim arastirmalarin (Christensen vd., 2017; Christensen ve Wright,
2011; Kim, 2012; Ritz vd., 2021; ) bulgularini desteklemistir. Ayrica kamu yararina baghhgin kisi-
orglit uyumuyla pozitif iliskisini bulgulayan, literatiirdeki birtakim arastirmalarla (Bright, 2007;
Bright, 2021; Kim, 2012;) ve kisi-6rgit uyumunun is tatminiyle pozitif iliskisini bulgulayan
arastirmalarla (Aksoy, Tiirk, 2021; Cable, Judge, 1996; iplik, vd., 2011; Venquer vd., 2003) benzer
sonuglar, bu arastirmanin bulgularinda da gézlenmistir. Bu arastirmanin yontemsel bakimdan
sonuglarin genellenebilirligiyle ilgili sinirhhigi; verilerin saglandigi calisma evreninin Tirkiye’deki
yalnizca bir kamu kurumunun (farkli subelerindeki) ¢alisanlarindan olusmasidir. Gelecekte
yapilacak yeni arastirmalarda degiskenlerle ilgili lgimler ve analizler igin toplanacak verilerin
farkl kamu kurumlarindan saglanmasi onerilebilir. Ayrica bu arastirmanin modelinde yer alan
araci degisken (kisi-orgit uyumu) disindaki baska araci degiskenlerin (6rnegin; ise adanmayi
saglayici liderlik, lider destegi, 6rglitsel destek, orgiitsel adalet algilari, kisi-is uyumu, orgiitsel
etik iklim), gelecekte yapilacak yeni arastirmalarin analiz modellerinde yer almasi 6nerilebilir.
Bunun disinda kamu yararina bagllk tutumlarinin calisma etigi tutumlari / is etigi tutumlari ile
iliskilerinin analizi, kamu yararina baghlk tutumunun whistleblowing (calisma yasaminda
uygusuz davranislarin ifsa edilmesi) ile iliskisi yine gelecekte yapilacak baska arastirmalarin
modellerinin belirlenmesinde arastirmacilara dnerilebilir.

5. SONUC

Arastirmanin analiz sonuglarina gore arastirma hipotezlerinin tamami desteklenmis,
dordiinclii hipotez ise kismen desteklenmistir. Kamu kurumu yoneticileri, calisanlarinin is
tatminlerini ve kisi-0rgit uyumu dizeylerini olumlu yonde etkileyebilmek i¢cin motivasyonda
yonetimsel yaklasimlardan (Porter, vd., 2003) mimkin mertebe “insan kaynaklari modeli”
perspektifini benimsemeli; bu yaklasim i¢in sartlarin elvermedigi durumlarda ise “insan iliskileri
modeli” perspektifini uygulamalarinda hayata gecirmeye c¢alismaldirlar. Bu yonetim
yaklasiminin, ¢alisanlardan kamu yararina baghlik tutumlari olanlarin, kisi-6rgit uyumlarini ve is
tatminlerini olumlu ydnde etkileyebilecegi séylenebilir. insan kaynaklari modelinin ydnetim
yaklasimi olarak énerilmesinin nedeni, bu yaklasimin, kamu yararina baghhg olan ¢alisanlarda,
is hedefleri bakimindan kendileri icin anlamli bir amaca hizmet etme, yaptiklari is araciligiyla
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anlam duygusu ihtiyaclarini tatmin etmeye olanak saglamasidir. Bir bakima prososyal davranis
yonelimi ve tercihinde etkili olan degerler olarak ele alinabilen kamu yararina baglilik
tutumunun, yonetimler tarafindan gliclendiriimesi ya da desteklenmesi, biylk Oolclde
motivasyonda insan kaynaklari modeline dayali yonetim yaklasimini benimsemeyi gerektirir.
Ayni dogrultuda motivasyonda insan iliskileri modeli yonetim yaklasiminin, ¢alisma psikolojisi
perspektifiyle yoneticiler tarafindan benimsenmesi de kamu yararina baghhg giclendirici ve
destekleyici bir etken olabilir. Bu yaklasimda, yonetimin yonetilenlerle ilgili varsayimi; insanlarin
para gibi maddi birtakim o6dillerden ¢ok sosyal ihtiyaglarin tatminini, kendilerine deger
verilmesini ve degerlerinin taninmasini kendileri icin anlamli ve degerli gormekte olduklari
bicimindedir. Bu varsayima dayali olarak uygulamaya gecirilen bir yonetim yaklasimi, calisanlarin
sosyal ihtiyaclarina duyarli olacagindan, kamu yararina baghhk tutumlarini destekleyici bir iklim
gelistirebilir.

Bireylerin kamu hizmeti motivasyonlarinin azalmamasi igin, bireylerin 6zgivenlerinin
desteklenmesi, gorev tanimlarinin agik ve anlasilir bicimde bilinir kilinmasi, rol belirsizliginin
azaltilmasi, rol ¢atismalarinin azaltilmasi, kamu yararina baglihg: destekleyen degerlerin 6rgiit
kiltird kapsaminda glglendirilmesi onerilebilir. Calisanlarin yetkinliklerinin ve becerilerinin
gelistirilmesi, olumlu duygularin ve 6zbenlik algilarinin olumlu olmasini saglamak (Clceloglu,
1997) yine bu amacg ve kapsamdaki Oneriler arasinda sayilabilir. Kamu kurumlarinda calisan
bireylerin belirli bir dizeyde sahip olduklari varsayilan kamu yararina baghlik tutumlarinin,
orglutsel / yonetimsel stireclerle desteklenmesi halinde toplum igin oldugu kadar hem kurumlar
hem de galisan bireyler igin olumlu sonuglar elde edilebilecektir. Bunun igin 6rgiitte egemen olan
moralin, kiiltlir ve orgitsel iklimin motivasyon lzerindeki (Vural ve Degirmen, 2020) belirleyici
ozelligi dikkate alinmalidir.

Glnlmuzde toplumlar, tim sektorlerden ve tim kurumlardan, sosyal sorumluluk
kapsamindaki ekonomik ve yasal yikimliliklerinin gereklerini yerine getirmesinin 6tesinde etik
sorumluluklar Ustlenmesini beklemekte ve filantropik sorumluluklar Gstlenmesini arzu
etmektedir (Carroll ve Buchholtz, 1999). Orgiitlerde yéneticilerin beklentileri ve degerleri,
Orgltin beklenti ve degerleriyle ve calisanlarin beklenti ve degerleriyle uyusmadiginda
anlasmazlik veya yipranma siireci ortaya ¢ikacaktir. Ozellikle etik ilkeler ve degerler bakimindan
uyusmazliklarin, calisma etigi degerleri ile ilgili uyusmazliklarin is tatmini Gzerinde olumsuz etkisi
gozlenebilecektir. Calisma etigi ilkelerine uymayan davranislar arasinda sayilabilecek 6rnekler
Carroll ve Buchholtz (1999) tarafindan siralanmaktadir. Bunlar: Ucrette adaletsizlik, 6zel hayata
saygisizlik, kurum ici sikayetlere ilgisizlik, aldatma, uygunsuz liderlik, motivasyonu azaltan
yonetimsel uygulamalar, g¢alisanlarin psiko-sosyal ihtiyaclarini yok saymak, personele saglanan
kaynaklarda ve firsatlarda adaletsizlik, kisisel c¢ikarlar icin lobicilik yoluyla ve politika tzerinde
etkili olmak, politikacilarla ahlaki olmayan alis-veris iliskileri kurmaktir. O halde kamu kurumlari
yoneticileri, ¢alisanlarinin olumlu is tutumlari gelistirmeleri igin, dirUstlik stratejisini hayata
gecirmeli, ahlaki yonetim modeli sergilemelidirler (Carroll ve Buchholtz, 1999). Calisma etigi
tutumlari ile kamu yararina baglilik tutumlari arasindaki iliskiler (Aydin vd., 2022) bu bakimdan
dikkate alinmalidir.

Kamu yararina baghhk olgusu bir anlamda bir toplumun sosyal sermaye baglamindaki
potansiyel sosyal enerji kaynagidir. Sektorler ve kurumlar arasinda, kamusal refahi gelistirmeye
yonelik is birliginin glglendiriimesinde kamu yararina baglilik tutumlarindan yararlanilmaldir.
Ozel sektor ve sivil toplum is birliginden dogan ve 6zel sektér calisanlarinin géniillii faaliyetlerde
bulunmasini tesvik eden sirketlerin sayisi artmaya baslamistir. Calisan gonGllultga programlari

100



Akbas, T.T., Murat Eminoglu, G., Giirsel, M./Hacettepe University Journal of Economics and Administrative Sciences, 2023, 41(1), 85-108

olan sirketlerin STK’larla kurdugu is birlikleri sonucunda, ¢alisanlar uzmanliklarini ve zamanlarini
toplumsal bir fayda saglamakta kullanabilmektedirler. Bu uzmanlarin faaliyetlerde destekgi ya
da egitmen olarak yer almasi, faaliyetlerin amacina ulasmasi dlzeyini yikseltmeyi
saglamaktadir. Kamunun politika belirleyicilerinin ve uygulayicilarinin, yasa koyucunun; sosyo-
kilturel degerlerin ve kamu yararina bagliik tutumuyla ilgili degerlerin istismar edilmesini
engellemesi, kamu diizenini bozucu yonelimler icin bu degerlerin ve tutumlarin suiistimalini
ortadan kaldirmasi, varsa yasal bosluklari gidermesi, diizenlemesi gerekmektedir. Bu anlamda
mesru ve yasal cercevenin gliclendirilmesi, desteklenmesi 6nemlidir. Kamu kurumlarina duyulan
glvenin artmasl, kamu kurumlarinin imajinin olumlu yonde gelismesi yaninda, galisanlarin is
tatminlerinde de olumlu sonuglar elde edilmesinde bu arastirmayla ortaya konulan bilgilerin ve
yaklasimin bir 6l¢lide yararl olabilecegi soylenebilir.
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