KAMU YARARINA BAGLILIGIN i$ TATMINI iLE ILISKiSINDE
KiSi-ORGUT UYUMUNUN ARACI DEGISKEN ROLU

Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Ana Bilim Dah

Metin GURSEL

Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Tiirkmen Taser AKBAS

DENIZLi
Ocak, 2022



Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, yiiriitiilmesi, arastirmalarinin yapilmasi ve
bulgularinin analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet edildigini;
bu calismanin dogrudan birincil iiriinlii olmayan bulgularin, verilerin ve materyallerin
bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini ve alint1 yapilan ¢aligmalara atifta
bulunuldugunu beyan ederim.

Metin GURSEL



ONSOZ

Devlet dinamik bir olusumdur ve isleri kamu kurum ve kuruluslar1 tarafindan
yerine getirilir. Kamu kurum ve kuruluglarinin etkin ve verimli bir sekilde
calisabilmesinde en 6nemli kaynak insandir yani kamu personelidir. Kamu personelinin
giiciinii yonlendirmenin en diizgiin metodu ise onlar1t motive etmektir. Bu gergevede
kamu hizmeti motivasyonu kavrami 6n plana ¢ikmistir. Kamu hizmeti motivasyonunun
alt boyutlarindan biri olan “kamu yararina baglilik” boyutu kamu hizmeti
motivasyonunun temelini olusturmaktadir ve ¢alismamizda ayrintisiyla ele alinmuistir.
Bunun yani sira kamu personelinin bulundugu kurum ile olan uyumuyla ilgili kisi-6rgiit
uyumu yaklasimi ele alinmistir. Kamu hizmeti motivasyonu ve kisi-orgiit uyumunun bir
sonucu olarak is tatmini kavramina da deginilmis ve c¢alismamizda bu ii¢ olgu
arasindaki iliskiler ele alinmustir.
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OZET

KAMU YARARINA BAGLILIGIN iS TATMINI iLE ILISKiSiNDE
KiSi-ORGUT UYUMUNUN ARACI DEGISKEN ROLU

Metin GURSEL
Yiiksek Lisans Tezi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri ABD
Tez Yoneticisi: Dr. Ogr. Uyesi Tiirkmen Taser AKBAS
Ocak 2022, vii+86 Sayfa

Bu arastirmanin temel amaci kamu hizmetlerinin verimli ve etkin bir bigimde
gerceklestirilmesinde biiyiik 6neme sahip olan kamu personellerinin kamu yararina
baglilik, is tatmini ve kisi-Orgiit uyumlarim1 ortaya koymak ve bu kavramlarin
birbirleriyle iliskilerini inceleyip bir model gelistirmektir. Bu amactan hareketle
calismada fiziki (kagit-kalem) ve online olmak tizere toplam 333 kamu calisanina anket
uygulanmis ve kamu calisanlarinin kamu yararina baglhlik ile is tatmini iligkisinde kisi-
Orglit uyumunun araci etkisinin yonii ve giicii ortaya konulmustur. Bu ¢er¢evede kamu
yararina bagllik ile is tatmini arasinda pozitif, kamu yararina baghlik ile kisi-Grgiit
uyumu arasinda pozitif, kisi-6rgiit uyumu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Bunun yani sira kamu yararma baglilik ile is tatmini iligkisinde kisi-Orgiit

uyumunun aract degisken etkisinin oldugu bulgularia ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Hizmeti Motivasyonu, Kamu Yararma Baghlik, Kisi-Orgiit

Uyumu, Is Tatmini



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF PERSON-ORGANIZATION FIT IN THE
RELATIONSHIP OF COMMITMENT TO PUBLIC INTEREST AND JOB
SATISFACTION

Metin GURSEL
A Master’s Thesis
The Department of Labour Economics and Industrial Relations
Thesis Advisor: Dr.Tiirkmen Taser AKBAS
January 2022, vii+86 Pages

The main purpose of this research is to investigate the commitment to public
interest, job satisfaction and person-organization fit of public personnel, which are of
great importance in the productive and effective performance of public services, and to
examine the relationships between these concepts and develop a model. For this
purpose, a total of 333 public employees, both physical (pencil-paper) and online, were
surveyed in the study. The impact of person-organization fit in the relationship of public
employees' commitment to the public interest and job satisfaction was revealed. As a
result of survey, it has been observed that there is a positive relationship between
commitment to the public interest and job satisfaction, a positive relationship between
commitment to the public interest and person-organization fit, and a positive
relationship between person-organization fit and job satisfaction. Additionally, it has
been found that person-organization fit has a mediating effect on the relationship

between commitment to the public interest and job satisfaction.

Key words: Person-organization harmony, commitment to the public interest, person-

organization fit, job satisfaction
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GIRIS

Devlet eliyle yerine getirilen egitim, adalet, sosyal hizmetler, glivenlik gibi
hizmetlerde kamu kaynaklarinin diizgiin, etkin ve verimli kullanilmasi biiyiik 6nem arz
etmektedir. Bu c¢er¢evede kamu kurum ve kuruluslarinin tizerinde iki tiirli baski
olabilmektedir. Birincisi kamu harcamasinin azaltilmasi, ikincisi ise vatandaslarin kalite
diizeyi yiiksek kamu hizmeti arzulama baskisidir. Kamu kurumlarinin somut olarak
ifade edilen parasal kaynaklarinin yan1 sira motivasyon, kamu yarari, sosyal duyarlilik,
oOrgiitsel aidiyet gibi soyut kavramlar1 da vardir. Bahsedilen soyut ve somut kaynaklarin
disinda yer alan kaynaklari gelistiren, kullanan ve bu yetenege sahip olan insan kaynagi
en onemli kaynak olarak goriilmektedir. Bu baglamda, kanun koyucular ve kamu
yoneticilerinden bu insan kaynagindan en verimli ve etkin yarar1 gerceklestirecek
vizyonu uygulamalar1 beklenir.

Kamu yoneticileri ve politikacilar idari ve yasal diizenlemeler ile g¢alisma
sartlarint olusturabilirler ama kamu gorevlisinin bu sartlara dair yeteneklerinin olup
olmadigi, bu yeteneklerde ise bunu ifa ettigi isinde gosterip gostermedigini anlamakta
zorluklar yasanabilir. Bu ¢ergevede, kamu kurum ve kuruluslarinin yapabilecekleri en
verimli sey kamu personellerinin gerceklestirdikleri hizmetlerine dair motivasyonlarini
saglamaktir. Bunun yani sira kamu personelinin var olan kurallarin {izerine gegerek
kamu yararina bir c¢alismada olmasina zorlanmasi kanuni anlamda imkan dahilinde
degildir. Kamu personelinin iizerinde olan sorumlulugun {istiine ¢ikmasi sadece ifa
ettigi ise oldugu motivasyon, goniilliilik, fedakarlik ve kamu yararna baghlik ile
olabilir.

Bu cer¢evede kamu yararina bagliligin kisi-orgilit uyumu ve is tatmini ile olan
iligkisi ¢ok oOnemlidir. Kamu yararina baglihik diizeyleri yiiksek olan kisiler kamu
kurumlarinda caligmayr daha ¢ok tercih ederler. Zira kamu kurumlar1 bu calisan
adaylarinin kamu yararina baghlik gereksinimlerini giderecek gorevleri ve is ortamim
onlara verir. Kisi-orgiit uyumunun da savundugu en 6nemli sey, kurumlarin nitelikleri
ile uyumlu bir sekilde olan calisanlarin performanslarinin da yiiksek seviyede
olacagidir. Bu sebeple, kamu yararina baglilik kamu c¢alisanlarinin performanslar ile
direkt iligki igerisindedir (Bright, 2007: 364). Kamu yararina baglilik seviyesi yukarida
olan kamu ¢alisanlari, gereksinim ve isteklerine cevap veren is ortaminda fazlaca is

tatmini saglarlar ve isi terk etme gibi bir diisiinceye sahip olmazlar (Karahan, 2015: 43).



Bu calismanin amaci; kamu kurumlarinda gdérev yapan kamu personellerinin
kamu yararina baghliklari, is tatminleri ve kisi-Orgiit uyumlartyla olan iligkisini
incelemektir. Caligmanin bitiminde bu ii¢ kavramin iligkisinin ortaya konulmasiyla
yapilabilecek baska nitel ve nicel aragtirmalar i¢in ilham verici olmasi planlanmastir.

Calismanin 6nemi; gergin vatandas profili ile karsilasan ve ayni kurum iginde
ayni isi yaparak kurum i¢i unvan ile maas farkina maruz kalan kamu c¢alisanlarinin
kamu yararina bagliliklari, orgiitleri ile olan uyumlar1 ve is tatminleri diizeylerinin ele
alinmasiyla ilgilidir. Bu arastirmanin modelinin kamu c¢alisanlar1 baglaminda test
edilmesinin nedeni soyle agiklanabilir: Kamu kurumlarindaki isleyiste biirokrasinin
fazla olmasi, vatandastan para tahsil edilmesi ve is yogunlugu gibi sebeplerden dolay1
hizmet almak isteyen vatandaglarin Onyargili olduklar1 gozlenebilmektedir. Bu
baglamda kamu calisanlarinin hizmet bekleyen vatandaslari ile uyusmazliklar1 olup
kamu ¢aliganlarinin yipranmislik hissetmeleri miimkiin olabilmektedir. Bunun yani1 sira
kamu ¢aliganlar1 arasinda ayni isi yapmalarina karsin unvan farkliliklar ve aldiklar
ticretlerde farkliliklarin olmasi, ¢alisanlarin yaptiklari ise ve ¢aligma arkadaslarina bakis
acilarinin olumsuz ydnde etkilenmesine neden olabilmektedir. Bu denli kurum ici
personel politikalarindaki farkliliklardan ve gergin vatandas profilinden rahatsiz olan
kamu ¢alisanlarinin, kamu yararina baghliklarini, orgiitleriyle uyumlarini, is tatmin
diizeylerini bu ¢aligma kapsaminda degerlendirmek 6nemlidir.

Calismada nicel aragtirma yontemi kullanilmis ve anket uygulamasi yapilmaistir.
Calismanin modelinde ise kamu yarar1 bagimsiz degisken, is tatmini bagimli degisken,
Kisi-orgiit uyumu ise ara¢ degisken olarak belirlenmistir.

Caligmanin hipotezleri su sekildedir: Hl: Kamu yararina baghligin kisi-orgiit
uyumu iizerinde pozitif etkisi vardir. H2 Kamu yararina bagliligin is tatmini lizerinde
pozitif etkisi vardir. H3: Kisi-0rgiit uyumunun is tatmini lizerinde pozitif etkisi vardir.
H4: Kamu yararia baglihigin is tatmini ile iliskisinde kisi-6rgiit uyumunun araci
degisken etkisi vardir.

Calisma 3 ana bolimden olusmaktadir. Ilk bélimde kamu hizmeti
motivasyonunun alt boyutu olan kamu yararina baglilik, kisi-orgiit uyumu ve is tatmini
kavramlarimin tanim ile literatiir arastirmasi yapilacak ve bu ti¢ olgu arasindaki iligkiler
analiz edilecektir. Ikinci béliimde, arastirmanin modeli, ydntemi ve toplanan verilerin
analizi ile bulgular ortaya konulmustur. Ugiincii béliimde ise bulgulara yénelik

degerlendirme ve tavsiyelerde bulunarak arastirma sonuglandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
ARASTIRMANIN KAVRAMLARI VE KURAMSAL CERCEVESI

1.1. Kamu Yararima Baghhk

Kamu yarar1 kavrami “toplumun ortak c¢ikari i¢in yapilan ve idarenin kamu
hizmetlerini yerine getirmek icin bir takim faaliyetlerde aramasi gereken olgu” olarak
da tanimlanmistir. Kamu yarart kavrami i¢in “dogrudan ya da dolayli bir bigimde
toplumun biiylik bir kisminin ¢ikarlarina uygun olan ve bu sebeple de dncelikli olarak
korunmasinda veya tercih edilmesinde gereklilik goriilen {istiin yarar” bi¢iminde bir
tanim da yapilmakta ve neyin kamu yararina uygun oldugunun belirlenmesinin siyasi
yaklasim ve tercihleri de icerdigi belirtilmekle beraber, kamu yarar1 kavrami ayni
zamanda hukuki bir kavram olarak da kabul edilmektedir (Tekeli, 1988: 10).

Kamu yarar1 yonetim hukukunun her alaninda islevsel bir kavramdir. Kamu
yarari, kanunlarin olusturulmasinda belirleyici bir kavram oldugu kadar
uygulanmasinda da belirleyicidir. Cilinkii kamu ydnetiminin temel amaci, kamuya
yararli olmaktir. Kamu yOnetimi, kamu yarar1 i¢in var olan bir olusumdur. Bu nedenle
kamu yonetimi, kamunun gereksinimlerine karsilik vermek i¢in topluma ya da bireylere
hizmet gotiirlir. Kamu ydnetimi, hizmetleri dizayn ederken, bireyleri degil bireyin
icinde yer aldig1 toplumu ya da toplumun bir kesimini dikkate almak durumundadir.
Toplumsal menfaat ile bireysel menfaat karsi karsiya geldiginde, kamu yonetimi
toplumsal menfaatlerden yanadir (Goziibiiyiik, 2001: 7).

Anayasa Mahkemesi, yasalarin kamu yarari amaciyla olusturulacagini, kamu
yarariin belirlenmesinin yasama organina ait oldugunu belirtmekle birlikte, olasi
uyusmazliklarda kamu yararinin bulunup bulunmadigim1 gozeterek karar vermektedir.
Anayasa Mahkemesi’nin ictihatlarina bakildiginda, yasa diizenleyicisinin herhangi bir
yasay1 olustururken hareket ettigi diisiincenin yani sira, yasanin dogurdugu sonucun
kamu yararina uygun olup olmadigini da inceledigini goriiyoruz (Yildirim, 2001: 441).

Esnek bir kavram olan kamu yarari, bu ozelligi sebebiyle olduk¢a genis
kapsamli bir kavramdir. Boylece her somut olayda, olayin niteliklerine gore bagkaca
durumlarda ortaya ¢ikabilir. Kavramin belirsizliginin, bir hukuk kavrami olup olmadigi
sorusuna sebep olabilecegi diisiiniilmekle birlikte, kamu yarar1 kavrami bir hukuk

kavram1 olarak goriilmekte, dahast hukukun genel ilkelerinden bir olarak kabul



edilmektedir. Kavram, toplumsal degerlerin bir yansimasidir. Bu nedenle zaman ve
mekana gore degisen ve sekil alan bir olgudur (Goéven, 1999: 257).

Kamu yarar1 kavrami genis bir tanimlamay ele almaktadir. Kamu yarari, kamu
yonetiminin yerine getirdigi faaliyetlerinde toplumun bir kisminin ya da tamaminin
menfaatine igler yapmaya yonelik temel bir amag olarak diisiiniiliir ve bunun yan1 sira
devletin ¢ikarlariin da toplum cikarlar ile birlikte 6nde tutuldugu durumlart Slger
(Houston, 2000: 714). Kamu yarar1 kavrami genel refah ve ortak fayda gibi kavramlarla
i¢ icedir ve devletin lirettigi politikalarda atlamamas1 gereken ve {iretilen politikalarin
yirlitilmesi  asamasinda  rahatlik  saglamast  gereken bir  Olglit  olarak
degerlendirilmektedir (Prysmakova, 2013: 16).

Grand (2003), bir devlet politikasinin kamu yarar1 kabul edilebilmesi i¢in o
politikanin kamuyu olusturan her bir {iyenin sahsi refahindan 6te bir biitiinliik ¢ercevesi
icinde kamunun refahinin arttirilmasinin olmasi gerektigini ifade etmektedir.

Kamu yarari, her tiirlii olaya has kendi yararini garantiye alma hedefi olan bir
toplulukga bicimlendirilir. Diger bir ifadeyle toplulugu olusturan bireylerin birbirleri ile
olan iletisimi tesvik etmesi ve toplumun hepsini kapsayan faydalara 6ncelik verilmesi
suretiyle kamu yararinin garanti altina alinmas1 miimkiin olabilir (Simm, 2011: 557).

Kamu yarar1 toplumsal gereksinimleri karsilayan eylemler biitiinii olarak
degerlendirilir. Bu c¢ercevede kamu yarar1 kavrami kamu hizmetlerinin
sekillendirilmesinde biiyiilk 6nem arz etmektedir. Esasinda kamu yarar1 kavrami kamu
yonetiminin akla gelebilecek biitiin reflekslerinin de amacina hizmet etmektedir. Kamu
idarelerinin bizzat kendi eliyle ifa ettigi kamu hizmetlerinde direkt olarak kamu yarari
vardir ancak diger etkinliklerde ise dolayli bir kamu yararindan s6z edilebilir. Yerine
getirilen kamu hizmetinin, tiim topluma yonelik oldugunu izah etmesi kamu yarari
kavraminin 6ziinii olusturur (Kim, 2016: 522).

Kamu hizmeti ifa eden kurumlar biiyiik ¢ogunlukla kamu yarar1 disiplininden
hareket ettikleri i¢in vatandaslarin beklentilerini yerine getirme asamasinda ve hizmet
kalitesi noktasinda bazi sorunlar olusabilmektedir ancak bir hizmetin olusturulmasinda
kamu yarar1 var ise o hizmet nitelik arz eden bir hizmet olarak goriilmese de o hizmetin
olusturulmasi gerekmektedir (Grand, 2003: 63).

Kamu yararia baglilik, kamu ¢alisanlariin herhangi bir faaliyetine devlet ya da
kamu faaliyeti 6zelligi kazandirmakta ve gergeklestirilen hizmetin kamu hukukuna
uygunlugunun bir 6lgiisii olmast noktasinda biiyiikk 6nem arz etmektedir. Devletin

kamuya yararli olmak i¢in var olmasi g¢ercevesinde kurulan kamu yonetimi, o tlilkede



yasayanlarin, kamunun gereksinim duydugu hizmetleri gergeklestirmek ve bunlar
sunmakla sorumludur. Bu baglamda, kamu yoOnetimi, kamu hizmetlerini
gerceklestirirken esas almasi gereken ilke “kamuya yararli olmasi1” ilkesidir (Bilgin,
1995: 180).

Kamu yararma baglilik demografik degiskenlerle de bicimlenebilmektedir. Oyle
ki Ozel sektor calisanlari i¢in, kamu sektorii ¢alisanlarina gore igsel motive edici
araclardan olan baglilik ve giiven gibi kavramlar daha azdir, mali motive edici
kavramlar ise daha fazladir. Bunun yaninda kamu sektoriinde ¢alisan devlet memurlari
toplumun tiimiinii kapsayacak olan rahatlig ile ilgili politikalarin olusturulmasinda daha
duyarhdir (Galston, 2007: 18). Ote yandan yas degiskeni de kamu yararma baglilig
bicimlendirmektedir. Bir ¢alisanin yas1 ilerledik¢e o ¢alisan kariyer odakli olmay1 terk
edip tiim toplumun ¢ikarlari ile ilgili durumlara yonelmektedir. Ifa ettigi isten elde ettigi
tatmin diizeyinin artmas1 maddi getiriye nazaran daha ¢ok onem arz etmektedir (Jang,
2012: 731).

Perry ve Handeghem’e (2008) gore kamu yarar1 tek biiyiik amagtir ve gesitli
menfaatlerin birliktelikleriyle meydana gelir; sivil toplum kuruluslari, 6zel ve kamu
sektorli arasindaki ortak gereksinimleri yerine getiren koalisyonu isaret eder. Bunun
yani sira kamu yarar1 sahsi ¢ikarlardan farkli ve bunlarin yukarisinda ya da disarisinda
bir fayda meydana getirmektedir.

Yapilan tanimlamalar ve aciklamalar 1s1¢inda, kamu yarari olusturmak ig¢in
yapilacak olan kamu hizmeti kamu personelleri eliyle yerine getirilecek ve bu kamu
calisanlarinin kamu yararina bagli olmalar1 beklenmektedir. Perry (1996), kamu
yararina baglilik ¢ercevesinde kamu calisanlarinin i¢inde yasadigi topluma 6zverili bir
bicimde hizmet etmesi ve kamu yararmi bir yurttaghk gorevi olarak gormeyi
i¢sellestirmesi gerektigini belirtmektedir. Kamu personelinin kamu yararma baglilik
baglaminda kendi ¢ikarlari ile kamu hizmetinin gerektirdigi amag ters diistiigiinde kamu
hizmetini en 1yi sekilde ifa etmesi gerekmektedir. Bunun yani sira kamu personeli fazla
mesai yapmasi gereken yerde vatandasa yapilan hizmetin aksamamas1 adina fedakarlik
icglidiisii ile mesai ticreti talep etmeden kamu hizmetini yerine getirebilmektedir
(Grand, 2003: 107).

Kamu yararina baghlik, Kamu Hizmeti Motivasyonunun (KHM) {i¢ alt
boyutundan biridir. Diger alt boyutlar kamusal duyarlilik ve topluma karsi sorumluluk
alt boyutlaridir. Bu baglamda Kamu Hizmeti Motivasyonu ve bu kavrami olusturan

kamu hizmeti ile motivasyon kavramlari aciklanacaktir.



1.1.1. Kamu Hizmetleri Kavramm

Toplumdaki bireylerin gereksinimlerini ve bu gereksinimlere dair hizmetler,
iginde yasanilan politik, iktisadi ve maddi sartlardan devamli olarak etkilenmektedir. Bu
gereksinimlerin yerine getirilmesi hususunda devlet, farkli kapsam ve genisliklerde her
daim inisiyatif almistir (Akdogan, 2003: 37). Devlet ¢atis1 altinda var olan kamu tiizel
kisileri, mevcut durumda glinlimiiz sartlarina gore kacinilmaz hal alan toplumun acil
gereksinimlerine karsilik vermektedirler. Bir toplumun kaginilmaz gereksinimlerinin
karsilanmasi hususunun sekteye ugramasi toplum i¢indeki kamusal yasantinin degerli
niteliklerinin yitirilmesine sebep olacagi gibi o toplumu c¢agin arkasinda da birakabilme
tehlikesiyle karsi karsiya getirir. Belli bir yer ve zaman dilimi iginde var olmus olan
toplumsal gereksinimlere karsilik verilmesine dair yiiriimesi saglanan bir etkinlik ve
faaliyetlere kamu hizmeti ismi verilir (Yayla, 1990: 62).

Toplumu olusturan bir arada yasayan bireylerin kamu hizmetlerine olan
istemleri; sehirlesme, niifus degisimleri, kiiltiirel ve toplumsal degisimler, teknoloji
gelisiminin  artmasi, iletisim ve haberlesme imkanlarinin ¢esitlilik gostermesi,
endiistrilesme ve c¢evre bazli sikintilar gibi sebeplerle devamli olarak artis
gostermektedir. Bu durum devletin kamu hizmeti etkinliklerinde yonetim, teskilat
yapisi, esgldiim, kontrol ve verimlilik gibi hususlardaki sikintilarla yiizlesmesine
sebebiyet vermektedir (Palabiyik, 2007: 47).

Klasik kamu hizmeti diislincesine gore bir hizmet, sosyal bakimdan kesin ve
mecbur bir nitelik olarak goriiliiyorsa kamu hizmeti kabul edilir (Arslan, 2018: 17).
Gozibiyiik’e gore (2006), bir hizmetin kamu hizmeti olarak goriilebilmesi ve kabul
edilebilmesi i¢in iki sart vardir. Bunlardan ilki hizmetin topluma yonlendirilmis ve
topluma faydali bir hizmet seklinde olmasidir. Diger sart1 ise hizmetin kamu kuruluslar
vasitast ile ya da bu kuruluslarin diizenli ve verimli denetimlerinde 6zel hukuk
sahislarinca devam ettirilmesidir.

Ozay (1998), kamu hizmeti kavramini ii¢ bicimde ac¢iklamistir:

1) Herkes agisindan ayni ve hi¢c ya da yeteri kadar karsilanamamis
gereksinimlerin var olmasi.

2) Karsilanamamis olan gereksinimlerin bir sefere mahsus degil de siirekli

olarak bas gdstermesi.



3) Gereksinimlerin toplumda verimli ve uygun bi¢cimde giderilemedigi takdirde
huzursuzluklarin ortaya ¢ikacagi ve akabinde ise kamu diizeninin korunmasi hususunun
sekteye ugrayacagi varsayimi.

Kamu hizmeti, devlet tarafindan ya da kamu tiizel kisilerinin siki1 denetimi
altinda 6zel tesebbiisler vasitasiyla topluma sunulan, bir arada yasayan tiim bireylerin
gereksinimlerine cevap vermek ve kamu yararini temin etmek i¢in hayata gecirilmis
olan ve diizenli olarak gerceklestirilen faaliyetlerdir (Onar, 1966: 13).

Giritli vd. (2001)’e gore kamu hizmetinin bi¢imsel, organik ve maddi olmak
tizere li¢ sekilde taniminin yapilabilecegi belirtilmistir. Bicimsel anlamda Kamu
hizmeti, kamu hizmetinin hukuksal bir diizene bagli olmasindan bahseder. Organik
anlamda kamu hizmeti, o hizmetin yerine getirilmesi i¢in temin edilen kamu
personellerini ve bu personellerin is gorebilmeleri icin gerekli olan araglar1 ifade eder.
Maddi anlamda kamu hizmeti ise gergeklestiginde toplumun belli baslt ihtiyaglarini
karsilayan ve kamu yarar1 olan hizmetlerdir.

Kamu hizmetleri, {ilkeler arasinda, yillardan yillara farklilik gostermekte ve
degisik nitelikleri icinde barindirmakla beraber; devamlilik, degisebilirlik ve adalet gibi
ortak ozelliklere de sahiptir (Goziibiiyiik, 2006: 32).

Degisen global sistemde kamu hizmetlerinin yalnizca kamu tiizel kisilerince
gergeklestirilmedigi goriilmektedir. Degisimle kars1 karsiya kalan istekler sebebiyle bu
hizmetler kamu idarelerinin gozlemi ve denetimi aracilifiyla 6zel hukuk sahislarinca
gerceklestirilmektedir (Kara, 2017: 13). Kamu hizmetlerinin net bir 6l¢limii her ne
kadar yapilamasa da bu hizmetlerin bir tanima oturtulmast ve belirsizliklerin yok
edilmesi i¢in ¢esitli calismalarin siirdiiriildiigli bilinmektedir (Duran, 1982: 308).

Kamu hizmetleri ¢ergevesinde kamu calisanlarinin belli baslt 6rgiitsel degerler
vardir. Bunlar su sekilde 6zetleyebiliriz:

1) Acik, giivenilir, zamaninda, yeterli bilgi ile hizmet etmek;

2) Bilgi Edinme Hakki Kanunu g¢er¢evesinde dgrenmek istenilen her bilgi i¢in
dogru insanlarla temasa gec¢ilmesi konusunda vatandaslar1 yonlendirmek;

3) Hizmetin tiirii ile ilgili gelismeleri siirekli giincellenen internet sayfasinda,
basili yayinlarla vatandaslara en kisa zamanda duyurmak;

4) Ucretsiz e-posta sistemine kaydolmak durumunda kamu hizmeti ile ilgili
gelismeleri kaynagindan, aninda sunmak;

5) Vatandasin kisisel ve gizli bilgilerine saygili olmak.



6) Kamu hizmeti ile ilgili ylikimliliklerinizin yerine getirilmesinde
vatandaslara her tiirlii kolaylig1 saglamak;

7) Yapilan islemlerde, gergeklestirilen diizenlemelerde kanunlarin adil,
hukuksal, tarafsiz, rekabeti koruyucu bir sekilde uygulanmasini esas almak;

8) Kamu hizmetlerinde kanunlar1 dogru, tarafsiz, tutarli bir sekilde uygulamak.
Hizmetin her agamasinda vatandas1 bilgilendirmek;

9) Gelen sikayetleri gercek kimlik ve iletisim bilgileri ile iletilmesi halinde, en
kisa siirede sonuglandirip, vatandasa geri doniis saglamak (Duran,1982: 310).

Kamu hizmetleri bahsedilen baskaca bakis acilar1 sebebiyle istenilen diizeyde
kategorilere ayrilamamis olsa da konularmma gore idari, iktisadi, sosyal ve bilimsel,
teknik ve kiiltiirel kamu hizmeti olarak dort baslikta incelenebilir (Giinday, 2004: 301).

Idari Kamu Hizmeti; ilk bastan itibaren devlet tarafindan yerine getirilen
geleneksel olan kamu hizmeti tiiriidiir. Kamu hukukuna aykirt olmayacak sekilde
gerceklestirilen tapu ve kadastro, maliye, milli savunma, baymndirlik gibi kiiltiirel
olmayan hizmetler idari kamu hizmetleri kapsamindadir (Giinday, 2004: 302).

Iktisadi Kamu Hizmetleri: bu hizmetler devletin ekonomik alana miidahalesinin
mecbur kaldigi durumlarin bir sonucu olarak gergeklesen ve insanlarin ekonomik
ihtiyaglarmi 6zel hukuk kurallar1 gergevesinde gergeklestiren hizmetlerdir (Giritli vd.,
2001: 794). 19. yy.n sonlarina dogru insan hayatina giren telefon, gaz elektrik,
demiryolu gibi sinai ve ticari nitelikte olan hizmetler iktisadi kamu hizmetlerine 6rnek
gosterilebilir (Kara, 2017: 15).

Sosyal kamu hizmetleri; sosyal yardim, sosyal giivenlik, emeklilik ve calisma
yasamiin diizene konulmasina iligkin hususlara yonelik gergeklestirilen faaliyetleri
icermektedir (Gilinday, 2004: 303). Bu hizmetlerde, iktisadi kamu hizmetlerinde oldugu
gibi kar etme endisesi ve amaci olmaz (Kara, 2017: 15).

Bilimsel, Teknik ve Kiiltiirel Kamu Hizmetleri; Kamu yonetiminin giiniimiizde
Ozel faaliyet alanlar ile ilgili olan tiyatro, spor, resim, bale, bilim ve teknik gibi kiiltiir
hareketlerinde s6z sahibi olmaya ¢alismasi ile gerceklesen kamu hizmetleridir. Cagdas
toplum seviyelerine gelebilmek icin bu hizmetlerin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Bu hizmetler,
Ozlerinden kaynaklt idari kamu hizmetlerinin isleyis ve yoOntemlerine uyum
saglayamadiklari i¢in kamu kuruluslari ile denetlenen kamu personeli olmayan bagimsiz

calisanlar ile daha rahat ve serbest yontemler ile yonetilir (Gilinday, 2004: 304).



1.1.2. Kamu Gorevlileri

Kamu gorevlisi, en 6zet ifadeyle kamu yonetiminin insan unsuruna denir. Kamu
gorevlisi kavraminin birisi genis digeri dar olmak kaydiyla iki taniminin yapilabilecegi
sOylenebilir. Genis anlamda bakildiginda hukuki statiilerinin ne olduguna bakilmaksizin
kamu yonetiminde c¢alisan her birey kamu gorevlisidir. Dar anlamda kamu
gorevlilerinde ise amag, devletin siyasi yapisini olusturan gorevliler diginda kalan kamu
gorevlileridir. 1982 anayasast kamu gorevlilerinin tanimint dar anlamda yapmistir ve
sOyle demistir; ‘Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel kisilerinin
genel idare esaslarina gore ylriitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektigi
asli ve stirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle yiiriitiiliir.” 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununda ise tanim su sekilde yapmistir; ¢ Mevcut kurulus bigimine
bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tiizel kisilerince genel idare esaslarmma gore
yiirlitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile goérevlendirilenler bu kanun
uygulanmasinda memur sayilir’ (Ulusoy, 2004: 20).

Kamu ¢alisanlarinin uymasi gereken kurumsal etik kurallar agagida bahsi gegen
risvet, yakinlar1 kollama, hizmet kayirmacilig1 ve siyasi kayirmaciliktir.

Riisvet, kamu calisaninin elde ettigi menfi cikar ile beraber riisvet alma ya da
verme olarak yapilan s6z konusu davranisi ve bunlarin tamamini ihtiva eden sucu ifade
etmektedir (Ozsemerci, 2003: 23).

Yakinlari Kollama; akraba, arkadas ve yakinlara ig imkam1 ya da ifa ettigi
gorevde yiikselme gibi durumlarda ayricalik ve oncelik taninmasini anlatmaktadir.
Kamuda ise giriste referanslar veya yakinligin gz oniinde bulundurulmasi kars1 karsiya
kalinan kollama durumlarindan biridir. Bir bagka kollama bi¢imi de yiikselme ya da
tayin gibi durumlarda buna benzer ilke(sizlik)lerle hareket edilmesidir. Cikar elde etme,
kuruma ait lojmanlarda konaklama, yurtdisi gorevi gibi kamu ¢alisanlarina saglanan
haklar hususunda yakinlar veya referans sahiplerine ayricaliklar gosterilebilmektedir.
Bu etik dis1 olaylar1 yok etmenin en ideal yolu ise se¢gme ve yerlestirme siireglerinde
etik standartlara uygun davranilmasini saglayacak uygulamalara gecilmesidir (Filizoz,
2011: 236).

Hizmet Kaywmaciligi;, Kamu Gorevlileri Etik Kurulu’na gore de “Kamu
gorevlileri, kimseye oncelikli, ayricalikli, tarafli ve esitlik ilkesine aykirt muamele ve

uygulama yapamazlar. Herhangi bir siyasi parti, kisi veya zlimrenin yararini veya
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zararini hedef alan bir davranista bulunamazlar” (Kamu Goérevlileri Etik Kurulu, 2012:
40).

Siyasi Kayirma; kamu calisaninin hizmet verecegi vatandasin siyasal konumuna
gore hareket etmesi siyasi kayirma kapsaminda ele alinabilmektedir. Bunun yaninda,
yasal olan bir slirece hiz kazandirilmasi1 ya da kanunlara uygun olamayan bir seyi
oldurabilmek maksadiyla siyasilere menfaat saglanmasi ve vatandaglarin birtakim
islerini aracilar vasitasiyla gordiirmeye c¢alismasidir. Siyasal partilerin, iktidar giicii
ellerindeyken onceden kendilerine destek olan se¢menlere ayricalikli islem yaparak bu
kisi ve gruplara haksiz kazang saglamalari, siyasal kayirmacilik olarak ele alinmaktadir

(Bayir, 2007: 51-59).

1.1.3. Motivasyon

Motivasyonun Tiirkcedeki tam anlamii bulabilmek giictiir. Fransizca ve
Ingilizce motive sozciigiinden tiiretilmistir. Motive sdzciigiiniin dilimizdeki anlam saik,
giidii ya da harekete gegirici olarak anlasilabilir (Eren, 2010: 498).

Motivasyon, Latincede ‘hareket’ olarak tanimlanabilen ‘motus’ sozciigiiniin
kokiinden gelmis olup, sahislarin belli basli hareketleri yerine getirmeye calistiklar: ya
da yerine getirmekten kaginmalarina tesvik etme anlamina gelmektedir (Arslan, 2018:
106).

Motivasyon, insanlarin belli basl hedeflerine varabilmeleri i¢in i¢lerinden gelen
istek ve arzu ile hareket etmeleridir (Geng, 2004: 235). Bu kavrama orgiitsel agidan
bakildiginda; insanlarin ve Orgiitlin gereksinimlerini onlar1 tatmin ederek yerine
getirecek bir is ortami var etmeyi basararak calisanlarin harekete gegmesi igin
isteklendirilmesi olarak tanimlanabilir (Seving, 2015: 945).

Motivasyon, caliganlarin yerine getirmeye galistiklari islerde basariy1 yakalamasi
ve performanslarin1 yukariya ¢gekmelerini saglayan bir gii¢ niteligindedir. Aynm sekilde
insanlarin, ihtiyaglarmi karsilamalar1 ve koyduklari hedeflere ulasma konusundaki
engelleri asabilme kabiliyetlerini, iglerindeki gizli giic olan motivasyondan
almaktadirlar.

Kurumlarin g¢ergevesinden bakildiginda motivasyondaki amag, ¢alisanlarin etkin
ve arzulu g¢alismalarini saglamaktir. Kurum yoéneticilerinin de basarili sayilmalari,
calisanlarin kurumun hedeflerine yonelik motive olmalarin1 saglayip elde edilmesi

gereken verimi yerine getirip getiremedikleri ile ilgilidir (Seving, 2015: 945).
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Yoneticiler agisindan ¢alisanlarin motive edilmesi kadar bu motivasyonun korunmasi ve
stirekli olarak dinamik tutulmasi da biiyilk 0onem arz etmektedir. Zira insanoglu
duygusaldir ve hislerini illaki bir yerde devreye sokabilen varliklardir. Bu ylizden
yoneticilerin motive araglarin1 ¢ok akillica ve etkin kullanmalari, ¢alisanlarin
mutluluklarini ve is tatminlerini siirekli kilacak adimlar atmalart ¢ok énemlidir (Seving,
2015: 946).

Motivasyonun en temel itici giicii, bireylerin amaglaridir. Amag¢ ve hedefler
insanlarin motive olmalari igin ¢ok onemli unsurlardir. Ornegin; ¢alisma hayatinda bir
calisanin statiisiindeki degisiklik o calisanin toplumdaki degerini de maasini da
arttiracaksa bu iki unsur motive edici olacaktir. Maddi unsurlar kadar manevi unsurlarin
da motive olmak icin bir o kadar 6nemli etkenler oldugu unutulmamalidir (Seving,
2015: 946).

Motivasyonda iki unsur ¢ok Onemlidir; hayatta kalmak ve basariya ulasmak.
Bireylerin hayatta kalmak i¢in beslenmeye, glivende olmaya ve barinmaya
gereksinimleri olur. Bunlar giindelik yasantimizin en temel ve vazgecilmez fiziki
gereksinimleridir. Bahsi gecen bu temel gereksinimler giderildigi takdirde basarili
olmak, duygusal agidan doygunluga ulasmak, kendini degerli hissetmek, kigisel olarak
gelisim saglamak ve kendini topluma kabul ettirmek gibi diger gereksinim taraflarina
yonelmeye baslariz ve bu gereksinimlerin giderilmesi noktasina yoneliriz (Geng, 2004:
237).

Orgiitsel acidan motivasyonun dnemi iki dnemli hususta incelenebilir:

1) Orgiitlerin, ¢alisanlarin etkin ve verimli calismalarma, iktisadi kalkinma
sartlarinin ileriye taginmasina yonelik bir yarismaci ortam i¢ine sokulmalarina imkan
saglar.

2) Gelisim ve degisim gosteren teknolojik, bilimsel, iktisadi ve sosyal sartlara
gore isletmeleri elastik motivasyon unsurlarini kabullenmesine olanak tanir (Geng,
2004: 238).

Motivasyon oOrgiitiin etkinliginin yukar1 taginmasini amaclarken bir yandan da
biinyesindeki c¢alisanlarin orgiitteki beklentilerinin  belli bir doyuma ulagmasim
amagclamaktadir.

Calisan acisindan motivasyonun 6nemlerini su sekilde siralayabiliriz:

1) Calisanlarin birbirleri ile olan rekabeti olumlu yonde degisir.

2) Caliganlarin toplumsal gereksinimlerine cevap verilmesine imkan tanir.

3) Calisanlarin egolarinin oksanmasina olanak tanir.
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4) Calisanlarin yeteneklerinin iist seviyelere ¢ikarilmasi konusunda onlemlerin
hazirlanmasina imkan tanir.

5) Calisanlarin liderlik ve yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina imkan tanir
(Geng, 2004: 238).

Bunlarin yani1 sira diisiik motivasyon ile calisan bir bireyde ve calistigi
orgiitiinde bazi olumsuzluklarin gériilmesi muhtemeldir. Bunlar soyle siralayabiliriz:

1) Calisanin aldig1 egitimlerin ya da kabiliyetlerinin yaptig1 iste kullanilmasi o
calisanin verimli ¢alismasini azaltacaktir.

2) Psikolojik rahatsizliklart olan ya da moral olarak ¢6kmiis calisanlarin bu
rahatsizliklarindan ~ otliri  dikkatleri dagilacak bu c¢alisanlar motivasyonlarini
yitireceklerdir.

3) Moral olarak tatmin edilmeyen calisanlarda ise devamlilik gdsterememe,
saglik sorunu olmadig1 halde rapor alma veya sik sik yillik ya da mazeret izinleri alma
gibi olumsuz durumlar bas gosterebilir ve bu da motivasyonunu kaybetmis ¢alisanlarin

tiim verimliligini diistirecektir (Arslan, 2018: 27).

1.1.4. Kamu Hizmeti Motivasyonunun Kavramsal Cercevesi

Kamu hizmeti ve motivasyon kavramlarina deginilmesinin ardindan kamu
hizmeti motivasyonu yaklasiminin ortaya ¢ikis siirecinden bahsedilebilir.

Deci ve Ryan’mn (1985) ortaya koydugu igsel motivasyon ve digsal etkileyiciler
arasindaki ayrima kamu kurumlart bazinda deginen ilk yaklagim kamu hizmeti
motivasyonu olmustur. Kamu hizmeti motivasyonuna dair ilk ¢alismalar kamu ve 6zel
sektor calisanlarinin ddiillendirilmeleri ve ise karsi tutumlar1 arasindaki farkliliklara
deginme ile ilgili olmustur (Arslan, 2018: 20). Bu calismalara gore KMH, sadece kamu
kuruluglarinda yer bulan giidiilerdir ve bu giidiiler sadece kamu kuruluslarinda bulunan
sebep sonug iligkisi i¢indeki motivlerde kendine yer bulurlar (Perry ve Wise, 1990:
368).

KHM kavramu ile ilgili ¢aligmalarin sayist arttikca bu kavramin alaninda da
genisleme oldugu sdylenebilir. Cesitli g¢alismalarda ‘“‘arastirmacilar kamu hizmeti
motivasyonunu genel fedakarlik motivasyonu ile bazilarinda is tercihleri ile bazilarinda
ise toplum yanlis1 tutum motivasyonuyla esit seviyede tutmuslardir.” “Kamu hizmeti
motivasyonunu  sekillendiren bazi  kavramsallagtirmalar  bireysel  egilimlere

odaklanirken, bazilar1 kurumsal ve etik faktdrlere vurgu yapmistir” (Arslan, 2018: 21).
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Kamu hizmeti motivasyonunu genel fedakarlik motivasyonu gergevesinden ele
alan yaklasim, bireysel menfaatlerin Otesinde toplum c¢ikarlariyla alakali deger ve
inanglara gore faaliyet gostermek {lizere bireylerin yoOnlendirilmesinden bahseder
(Vandenabeele, 2007: 547). Kavramin i¢inde var olan fedakarlik olgusunun {izerinde
duran bir tamimlama ise Bright’a aittir. Bright (2008) KHM’yi ¢alisanlarin kamu lehine
hizmet vermeye giidiileyen seyin fedakarlik gésterme niyeti olarak tanimlamigtir. Liu ve
arkadaslarina gore ise (2008) KHM, bireyin ortamdan bagimsiz olarak 6nceligi
karsisindakine tanima veya toplum yanlis1 davranislar yiiriitme egilimini temsil eder.
KHM’yi bireyin 06zel sektér veya kamu sektoriinden birisini se¢me hususunda
belirleyici bir 6ge olarak goren yaklagima gére KHM, digsal motivasyona nazaran igsel
motivasyonun ¢ok daha énemli oldugu sdylenebilir (Kim, 2006: 726). I¢sel motivasyon
bir hizmeti gergeklestiren ¢alisanin yerine getirdigi hizmetin kendisini ilgi gekici
bulmasi ya da hizmetin kendisinden zevk almasi, doyum almasidir. I¢sel motivasyonda
tatmin igin kendisinden dogmaktayken digsal motivasyonda tatmin, maddi ve sozlii
odiiller gibi digsal bir araciyla ortaya ¢ikmaktadir. Igsel motivasyon araglari, dogrudan
isin 6zl ve igerigiyle ilgilidir. Dikkat ¢ekici ve zorlayicr is, yerine getirilen hizmette
bagimsizlik, isin calisan agisindan ne kadar 6nemli oldugu, ise katilim, sorumluluk,
cesitlilik, yaraticilik, calisanin kabiliyetlerini ve becerilerini kullanma imkanlar,
calisanin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi etmenlerden meydana
gelmektedir. Isin niteliginin ¢ogaltilmasi, galisanin yerine getirdigi hizmete saygi
duyulmasinin, galisana yetki ve sorumluluk verilmesinin, iyi iliskilerin kuruldugu bir is
yeri ortaminin olusturulmasinin, ¢alisanlarin igsel motivasyonlarini, tatmin diizeyleri ve
performanslar1 lizerinde pozitif etki yaratacagi sOylenebilir. Bunun yam sira iicret,
primler, ekstra imkanlar, calisma sartlarinin iyilestirilmesi vb. digsal motive edici
etmenlerin i¢sel motivasyon araciligiyla da performans ilizerinde pozitif etki yaratacagi
sOylenebilir (Dogan ve Aslan, 2020: 293).

Kamu hizmeti motivasyonu, insanlarin tiim topluma yarar saglayacak anlamli ve
giizel kamu hizmeti gergeklestirme istegini gosterir ve bu tarz bir istek sadece kamu
hizmetlerinde bir goérev olarak yerine getirilebilir (Arslan, 2018: 24). Tiim topluma
yarar saglamak ve kamuda faydali fiiller yerine getirmek igin ¢aba gdsterme istegini
aciga cikartan duygusal, rasyonel ve normatif giidiilerin toplami, kamu hizmeti
motivasyonunun bir bagka tanimi olarak gosterilebilir (Arslan, 2018: 24).

Yukarida yapilan tanimlamalardan yola ¢ikildiginda, kamu hizmeti

motivasyonunun igerigi maddi unsurlar olan dissal motivlerden ¢ok toplum yanlis
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motivleri agirlikli olarak icerdigi gériilmektedir. igsel motivasyonla insanlar manevi haz
elde etmeye yonelmistir ve toplum yanlisi motivasyonda da ayni amag ve anlam vardir
(Grant, 2008: 49).

Gelenek, tarihsel ve sosyolojik olarak kamu hizmeti motivasyonu bir takim
kiiltiirel dayanaklara sahiptir. Milletlerin kendi kiiltlirtin kamu hizmetleri motivasyonu
tizerinde nasil bir etkisi oldugunu arastiran yazarlar tilkelerin kamu hizmetleri motifleri
agisindan smiflandirilabilecegini sdylemektedirler. Ornegin Vandenabeele ve Walle
(2007: 229-230) Latin Amerika ve Giiney Avrupa iilkelerinin merhamet/sefkat
duygularinin Kuzey Avrupa iilkelerine nazaran daha yiiksek olma egiliminde oldugunu
ifade etmektedir. Ote yandan, Kuzey Avrupa iilkesi temsilcileri tarafsiz kiiltiir grubuna

girmekte, duygularini islerine ve kararlarina yansitmamaktadir.

Kamu yonetimi arastirmacilart1 kamu hizmetleri motivasyonunda bolgesel ve
tilkesel diizeydeki farkliklar1 agiklarken farkli etmenleri 6ne ¢ikarmaktadir; dominant
dinin etkisi, son donemlerdeki kamu hizmetleri motivasyonunun etkisi, farkli tilkeler
arasindaki gelismislik diizeyi gibi (Vandenabeele ve Walle, 2007; Norris, 2003;
Pratchett, 1996).

Kamu hizmeti motivasyonunun temelinde maddi degerlerden ¢ok manevi
degerler vardir. Ulkeden iilkeye ve sosyo-kiiltiirel farkliliklara gore, kamu hizmeti

motivasyonu ve alt boyutlarinin diizeyleri degisir (Arslan, 2018: 102).

Bunlarin yaninda kamu hizmeti motivasyonu ile prososyal davranislar arasinda
benzerlikler vardir. Prososyal davraniglar Eisenberg ve Mussen (1997) tarafindan
“bagska bir insanin/bir grup insanin yararina olabilecek, kisinin bask1 altinda olmadan ve
tamamen goniillli olarak sergiledigi davramiglar” olarak tanimlamistir. Prososyal
davraniglar ahlak gelisiminin olumlu yonii olarak tanimlanmaktadir (Beaty, 1998).
Yardim etme, paylasma, teselli etme, isbirligi yapma gibi davranislar1 kapsayan
prososyal davranislar ayn1 zamanda “olumlu sosyal davraniglar” (Eisenberg ve Mussen,
1997) ve “Olumlu kisiler arasi iligkiler” (San Bayhan ve Artan, 2007) olarak da

adlandirilmaktadir.

Brewer ve Selden (1998) kamu hizmeti motivasyonunu; insanlari, toplumun
biitiinii, toplumdaki alt gruplar ve yapilan hizmetlere yonelik gilizel isler
gergeklestirmeye iten giidiisel giic seklinde acgiklamislardir. Scott ve Pandey (2005) ise

kamu hizmeti motivasyonunu, kamu icin yararli seyler yapma arayisi, kamuda
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gerceklestirilen hizmete baglilik, kamu yararina baglilik ve tiim topluma fayda
saglayacak bir seyler gerceklestirme istegi olarak tanimlamiglaridir. Bu g¢ergeveden
degerlendirildiginde prososyal davranislar ile Kamu Hizmeti Motivasyonu kismen

benzerlik gostermektedir.

Kamu Hizmeti Motivasyonunun diger alt boyutlar1 kamusal duyarlilbik ve

topluma kars1 sorumluluktur:

Kamusal duyarlilik; toplumda problemi olanlar i¢in sorun ¢dziicli olmak, kamu
calisaninin topluma kars1 olan yiikiimliiliiklerinin her seyden once gelmesi, iiretilen
politikalarin refah yiikseltici olmas1 ve kamunun giivenini kazanmak gibi durumlari ele
alan bir kavramdir (Caillier, 2013: 12).

Kamu kurumlarinin yerine getirdikleri hizmetlerde kit kaynaklara sahip
olduklar1 diisiiniiltirse, bu kit kaynaklarla giizel ve verimli hizmet edebilmeleri i¢in her
asamadaki kamu c¢alisgan1 tarafindan ufak girdilerle ¢ok ¢iktt gerceklestirme
diistincesinin benimsenmesi gerekir. Kamu kurumlarindaki verimliligin arttirilmasi
kamunun hedeflerine ulasmasma kendisini adamis ve iyi motive olmus kamu
calisanlarinin géreve getirilmesi ile miimkiin olabilir (Norris, 2003: 2).

KHM diizeyi fazla kisileri blinyesine katan kamu kurum ve kuruluslar1 daha ¢ok
kamu hizmeti gergeklestirirler. KHM, kamu calisanlarinin gerceklestirdikleri hizmetin
kalitesi ve verimi ile de dogru yonlii ve kuvvetli iliskidedir. KHM ile motive olan kamu
calisanlarinin ~ bulunduklar1 kamu kurumundaki hizmet kalitesinin arttirdig
gortiilmektedir (Brewer vd., 2000, 33).

Kamusal duyarliligin saglanmasi kamu ¢alisaninin {iretilmis olan refah yiikseltici
politikalar1 benimsemesi ile miimkiin olmaktadir. KHM fazla olan kamu c¢alisaninin
hiikiimetlerce gergeklestirilen reformlara daha pozitif yaklastiklar1 goriilmektedir (Naff
ve Crum, 1999: 14).

Kamusal duyarliliga sahip kamu ¢alisanlarinin i¢inde bulunduklar1 toplum adina
yapacaklar1 hizmetin en iyisine odaklidirlar ve bu zihniyetteki kamu gorevlilerinin
kamuyu zarara ugratma ihtimalleri ¢ok diisliktiir. Boylece, KHM diizeyi ve dolayisiyla
kamusal duyarlilig1 fazla olan kamu calisanlarini denetlemek icin harcanacak kaynaklar
ve mesai daha bagkaca yonetsel agsamalara yonlendirilebilir (Norris, 2003: 5).

Topluma karsi sorumluluk; Kamu kurum ve kuruluslar ile vakiflar, dernekler ve
sivil toplum kuruluslarinin  goniilliiliik esasina gore gerceklestirdikleri faaliyetler

topluma karst olan sorumlulugun geregidir. Calisanlar yerine getirdikleri bu
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davraniglardan maddi bir beklenti i¢ine girmezler. Bu tiir davraniglarda bulunulmasinin
temel nedenleri toplumda ihtiyact olan bireylere yardim etme, merhamet, sevap
kazanma gibi manevi duygular yatmaktadir ve bu manevi duygular ile hareket eden
kamu calisanlar1 topluma karsi sorumluluklarini yerine getirmeye calistigi bilincindedir
(Arslan, 2018: 172).

Kamu ¢alisaninin KHM diizeyi arttikca goniilliiliik esasina gore gosterecegi
davraniglar da artmaktadir. Yani bir kamu calisaninin kamunun menfaatlerine yonelik
yaptigit hizmette duygusal motivasyonu yiiksek olursa goniilliilik esas1 ile
gerceklestirilen aktivitelere katilma istegi de yiiksek olur. KHM nin bireylerin huzuruna
yonelik gayreti yiikselterek topluma karst sorumluluk giidisiini tesvik ettigi
diisiiniilmektedir. Bu topluma kars1 sorumluluk davranislar1 genellikle kamu ¢ikarlarini

koruma, fedakarlik ve adanmislik ile harmanlanir (Myers, 2008: 3).

1.1.5. Kamu Cahsanlarinin Kamu Yararina Baghhgini Etkileyen Faktorler

Insanlarin gocukluktan beri edindigi tecriibeler, dini ¢cevre ve kendini meslege ait
hissetme kamu yararina baglilik seviyelerini biiyiik 6l¢iide etkilemektedir. Buna benzer
bigimde anne babanin hal hareketleri de kisilerin kamu yararina baglilik seviyelerinin
belirlenmesinde azimsanmayacak bir yere sahiptir. Dini sosyallesmenin de kamu
yararina baglilik ile dogru yonlii bir ivmesi vardir, ¢iinkii dini kurumlarin 6nemsedikleri
ile kamu yararina bagliligin altinda yatan degerler biitiinii yiiksek oranda benzerlik
gostermektedir (Arslan, 2018: 80).

Bright (2008), KYB’in ekonomik durumlar, cinsiyet, egitim seviyesi ve idari
kadrodaki yeri gibi etmenler ile arasinda siki bir iligki oldugunu belirtmektedir.

Kamu yararina baghlik; bir iist kademeye yiikselmenin imkani kalmamasi,
maaglarin diisiik kalmasi, siyasi menfaatlerin yapilan kamu hizmetinde hasara yol
acmasi, yoneticilerin hal ve hareketlerinde asagilayicilik, uzayan biirokratik
formalitelerin yoOneticilerin verimli ¢alismasin1 engellemesi gibi bir takim dissal
motivasyon etmenleri sebebi ile azalabilir (Matei ve Cornea, 2013: 47).

Ne tir bir kamu hizmeti verildigi de kamu yararma baghlik diizeyini
bigimlendiren bir baska kistastir. Ornegin; yonetici pozisyonunda bulunan kamu
calisanlarinin diger kamu caliganlarina nispeten merhametlilik diizeyinin daha az oldugu

gbozlemlenmistir. Bunun sebebi, bu kesimin gorevini yerine getirirken tarafli
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davranmama, hukuka bagli kalma ve esitlik vb. degerlere sikica bagli olmalari

gerektigindendir (Arslan, 2018: 82)

1.1.5.1. Demografik Faktorler

Yas; Taylor (2007) bir calismasinda geng kamu personellerinin yash
meslektaglarina nispeten kamu yararima baglilik diizeylerinin, o6zellikle kamu
menfaatlerini koruma agisindan daha fazla oldugu sonucuna varmistir. Taylor’un
aragtirma sonucunun aksine bazi calismalarda gen¢ kamu personelleri yasl
meslektaslarina nazaran daha da gelecek kaygisi yasadiklari i¢in oOnceligi kisisel
menfaatlerin artmasimma verirken, bdyle bir kaygi icine girmeyen yash kamu
personellerinin dnceliklerini kamu ¢ikarlarina vermesi s6z konusu olmaktadir (Coskun,
2015: 66).

Egitim diizeyi ve egitim alani; ger¢eklestirilmis olan bazi aragtirmalarda kamu
yararina baglilik diizeyi ile egitim diizeylerinin, bu iki degiskenin arasinda dogru yonlii
ve kuvvetli bir bag oldugu ortaya cikmistir (Arslan, 2018: 85). Ornegin Taylor’un
(2007) gergeklestirdigi bir ¢alismada tiniversite mezunu olanlarin KYB’1 merhametlilik
diizeylerinin fazla, olmayanlarin ise diisiik oldugu gozlemlenmistir.

Bazi ¢aligmalarin bulgularindan da goriildiigii tizere egitim diizeyi bireyin kamu
yararina bagliligin1 dogru orantili ya da negatif orantili etkileyebilmektedir. Bu durumda
egitimin hangi alanlarda alindigr en az egitim diizeyi kadar onemlidir. Kisilerin,
gordiikleri egitimin niteligine gdre bir hizmette gorev ifa ediyor olmalar1 durumunda
alinan egitim kamu yararina baglilig1 pozitif yonde etkileyecektir (Arslan, 2018: 87).

Cinsiyet; yapilan g¢alismalarin bazilarinda kadinlarin kamu yararina baglilik
diizeylerinin erkeklerden daha fazla oldugu sonucuna varilirken bazilarinda ise bunun
tersi sonuglara ulasilmistir.

Bazi ¢aligmalarda ise kisinin cinsiyetinin kamu yararina bagliliklarinda artig ya
da azalis yaratmasindan ziyade kamu yararma baglilik boyutlar1 arasinda degisiklik
oldugu ol¢iilmiistiir. Erkeklerde fedakar olma ve kamu menfaatine uygun davranma
boyutlar1 fazla iken kadinlarda merhametli olma boyutu fazladir (Camilleri, 2007: 368).

Hizmet siiresi; kamu calisanlariin hizmet siiresinin kamu yararina baglilik
diizeylerini etkileyip etkilemedigine dair yapilan ¢alismalarin bir kisminda, bu siire
arttikca kamu yararina baghlik diizeyinin azaldigi goézlemlenmistir. Taylor (2007)

yaslar ilerlemis olan calisanlarin kamu yararina baglhlik diizeylerinin azama sebebini
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biirokratik formaliteler ve baskaca sebeplerin kisilerin sahsi menfaatlerini ve kamu
c¢ikarlarini yukariya ¢ikarmanin 6ntindeki engeller oldugunu sdylemektedir.

Kamu yararina baglilik ile hizmet siiresi arasinda dogru yonli iligkilerin var
oldugunu soyleyen arastirmacilar da mevcuttur. Kamdron (2005)’a goére kamu
calisanlarinin hizmetteki siireleri arttikga maaslarinin nispeten yiiksek olmasindan
kaynakli maddi motive edicilerin yani sira ifa ettikleri hizmetin 6zii, grup ¢alismasi ve
amirleriyle olan pozitif iliskiler 6Gnem kazanir.

Gelir diizeyi; yapilmis olan arastirmalarin bazilarinda kamu yararina baglilik
diizeyi diisiik olan kisilerin yiliksek olan kisilere nazaran fazla deger verdikleri,
bazilarinda ise tam tersi bulgulara rastlanmistir. Perry (1997)’ye gore gelir seviyeleri
yiiksek kisilerin kendilerini kamu menfaatlerine adama ihtimalleri diisiiktlir. Yiiksek
kamu yararina bagliliga sahip kisilerin 6zel sektor tarafindan sunulan tatmin edici maddi
olanaklar1 olan isi kabul etme olasilig1 azdir. Teklif edilmis olan iicret ile isin kabul
edilmesi arasindaki iliski, kamu yararmma baghilik diizeyi fazla olan kisilere
azalmaktadir. Kamuda calisan personel, 6zel sektor calisan1 gibi prim vb. dolay
finansal getirilerden fazlaca tatmin olmazlar (Arslan, 2018: 92). Newstrom vd. (1976)’e
gore, kamu calisanlar1 zaten ¢okca finansal tatmin edicilerinin var olmasindan dolay1

dolayli parasal ek getirilere pek ihtiyag duymazlar.

1.1.5.2. Toplumsal Faktorler

Aile ¢evresi; yapilmis olan ¢alismalarda kisinin dogup biiylidiigii aile ortamu ile
KYB diizeyi arasinda anlamli bir iligski oldugu goriilmiistiir. Anne babanin her ikisi de
kamu c¢alisan1 oldugu bir ailede yetisen bireylerin kamu yararina bagliliga dayandigi
kamusal degerlere bagl olarak, kamu yararia baglilik seviyeleri daha fazladir (Arslan
2018: 94).

Din ¢evresi,; toplumun faydasina goére davranma, fedakarlik ve iyilik yapma gibi
olgular dinlerce erdemli sayilabilecek davranis olarak kabul edilir ve bu ulvi
davraniglarin tanr1 tarafindan bir giin odillendirilecegine inanilir. Bu degerlere
bakildiginda ayni zamanda kamu yararina bagliligin da baslica boyutlarini olusturur
(Arslan, 2018: 94). Perry (1997)’nin yaptig1 arastirmalarda kamu yararina baglilik
diizeyi fazla olan kisilerin din toplantilar1 ve ibadet etme gibi dini etkinlikler yapma
egilimlerinin fazla oldugu sonucuna ulasmistir. Diger bir ¢alismada Vandenabeele

(2007), Giliney Amerika iilkelerinde Katolik inancin ahlaki degerinin topumca



19

benimsenmis olmasindan dolayr bu iilkelerdeki kamu c¢alisanlarinin kamu yararina
baglilik diizeylerinin yukariya ¢iktig1 belirtilmistir.

Is yeri ortami; kisilerin islerini ifa ettikleri yerdeki hijyen sartlari, drgiitlenme,
havalandirma, ses, 1s1k kalitesi, dizayn ve kullanilan ara¢ gereglerin diizgiin olup
olmamast gibi etmenlerin yani sira ¢aligma arkadaglar1 arasindaki iligkiler, amirler ile
iligkiler, calisma saatlerinin esnek olup olmamasi, hiyerarsik katilik, iletisim kurallar
gibi etmenlerin birlesiminden olusur. Kamu yararina bagllik iizerinde dogrudan etkisi
olan is yeri ortaminin bunun yani sira kamu yararina baglilik ile memnun kalma, refaha
erme ve ait hissetme gibi diger degerlerle iliskide aracilik da yapabilecegi
degerlendirilir (Arslan, 2018: 97).

Politik ¢evre; Langbein (2010)’nin ABD yerel yonetimleri {izerindeki
calismasinda politik ¢evrenin kamu yararina baglilik diizeyinin belirlenmesinde 6nemli
bir yere sahip oldugunu gozlemlemistir. Rekabet ve sahsi menfaat gibi liberalizmin
olgularin1 benimsemis olan kisilerin ve bu degerlerin destek buldugu orgiitlerin topluma
faydali isler yapma ve fedakarlik gibi davraniglara istekli olmasit beklenmez. Buna
karsilik kisilerin toplumun faydasina olan islere 6nem verdigi sosyal demokratik
fikirlerinde ise toplum yanlis1 tavirlarin goriilmesi daha olasidir. Kamu orgiitleri iizerine
direkt etki eden politik ¢evre, kamu yararina bagliligi etkileyen bir bagka etmendir.
Sec¢ilmis biirokratlar tarafindan siyasi sebepler ile atanmis olan politize olmus
biirokratlarin olmas1 siyasi anlamda hicbir tarafi olmayan kisilerin motivasyonlar
tizerinde olumsuzluklar yaratabilir. Bu kisilerce topluma faydali seyler yapmaktansa
yeniden secilme hedefine yonelik samimi olmayan toplum faydasini benimseyen
revactaki politikalarin uygulanmas1 kamu yararina baghlik diizeyi fazla olan kisilerde

olumsuz etkilere sebep olacaktir (Langbein, 2010: 11).

1.1.5.3. Orgiitsel Faktorler

Lider tipi ve ydnetici- yonetilen iliskileri; kamu yararina baglilik ile siki bir
calisan - yonetici iliskisi arasinda gii¢lii ve dogru yonlii bir iliski vardir. ABD’de kamu
gorevlilerine yapilan bir arastirmada bu gorevlilerin {istleri ile olan iliskilerinin
motivasyonlarini etkileyen baslica etmen oldugu gézlemlenmistir. Bu ¢ercevede, kamu
yoneticilerinin personelleri ile ast - st iligkilerini iyilestirmesi onlarin kamu yararina
bagliliklarini iist seviyeye ¢ekecektir (Camilleri, 2007: 371). Kamu yararina baglilik ile

dogru yonlii ve siki bir bag iginde olan liderlik modeli doniisiimsel liderliktir. Bu
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liderlik tipi, sikintilar1 ¢6zme konusunda baskaca metotlar gelistirmeyi, gelenekselciligi
reddetmeyi, ¢evresel faktorlere ragmen degisim yaratmayi, altinda ¢alisanlarina
kapasitelerinin iistiine ¢ikabileceklerini gostermeyi igerir (Arslan, 2018: 104). Birgok
saha ¢alismasinda doniisiimsel liderlik ile kamu yararina baglilik diizeni arasinda giiclii
bir bag ve pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir.

Biirokratik fartasiyecilik; kamu kurumlarinin biirokratik formalitelere olan
sadakatleri ve israf diizeyine varan kirtasiyecilik taraflar1 baz1 kamu calisanlarini asiri
rahatsiz edip bunlar1 uygun bi¢gimde kullanmanin miicadelesini vermeye iterken, bazi
kamu ¢alisanlarini bu durumlar1 kendi ¢ikarina uygun bir sekilde kullanmaya itmistir.
Bazi kamu c¢aliganlar1 ise tamamen kayitsiz kalmistir. Bu davraniglardan birincisini
yapan kamu ¢alisanlar1 kamu yararina baglilik diizeyi yiiksek olanlardir ve bu ¢alisanlar
kamu hizmetini kaliteli bir hale getirmeye calisirlar (Arslan, 2018: 106).

Hiyerarsik yapt ve bireyin orgiit hiyerarsisindeki yeri; Kamu kurumlarindaki
otoriteye ve hiyerarsiye fazlaca vurgu yapilan geleneksel Weberyen anlayista bu
hiyerarsik basamaklar anlasilmas1 gii¢ ve fazladir. Bunlarin yani sira olusturulan kamu
politikalarinin uygulayicilari olan alt kademe ¢alisanlar ile karar verici olan iist kademe
calisanlar arasinda iletisim kurulacak kanallar pek de agik degildir. Bunlar kisilerin
kamu yararina baglhlik diizeylerini etkilemektedir (Taylor, 2007: 940). Cinsiyet, yas,
egitim gibi degiskenler sabit tutuldugunda bireylerin yonetim piramidindeki konumlari
ile kamu yararina baglilik diizeyleri arasinda dogru yonli bir iligki oldugu
gozlemlenmistir (Bright, 2008: 159). Hizmetli, sekreter gibi yonetim piramidinin alt
tabakalarinda yer alan kamu c¢alisanlarimin kamu yarina bagliligin miidiir, miidir
yardimcist ve uzman gibi piramidin iist tabakalarinda yer alan kamu c¢aliganlarina
nispeten daha diisiik oldugu goriilmiistiir (Taylor, 2007: 940). Yapilan caligsmalarda,
kamu yararina baglilik ile kamuda yoneticilik yapmak arasinda dogru yonlii bir iligki
tespit edilmistir. Oztiirk ve Diindar’in (2003) arastirmalarindaki bulgulara gore; ydnetici
pozisyonundaki kamu gorevlileri manevi o&diillere daha c¢ok yonelirken, alt
pozisyonundaki kamu calisanlar1 ise parasal igerikli odiillere yonelme egiliminde
olduklar1 goriilmiistiir.

Isin anlamhiligi; Kamu ¢alisanlarmin mensubu oldugu kamu kurumuna ya da
gerceklestirdigi kamu hizmeti ile ilgili toplumun olumlu ya da olumsuz diisiinceleri o
kamu c¢aliganinin kamu yararina baghlik diizeyini etkilemesi olasidir (Arslan, 2018:
110). Yapilmis olan bir¢ok ¢alismada calisanin ifa ettigi isi anlamli bulmasi ile kamu

yararina baglilik arasinda dogru orantili bir iligki oldugu goriilmiistiir. Langbein (2010),
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ABD’de federallere yaptig1 bir ¢alismada; calisanlar i¢in isinde keyif alma ve iginin
degerli olduguna inanma hissinin maddi odiillere nazaran daha degerli oldugunu
gozlemlemistir.

Katilimer yonetim, yonetsel siirece yoOnetenlerin yani sira yoOnetenlerin de
katildig1 bir yonetim tiiriidiir. Boylece, karar alma siirecine dahil edilen yonetilen kesim
fikirlerini ve tavsiyelerini dile getirme imkanina sahip olacaktir (Arslan, 2018: 117). Bu
cercevede yapilan g¢alismalara bakildiginda katilma yonetim anlayisinin ¢alisanlarin
kamu yararina baglihk diizeyini arttirdigimi goriiyoruz. Calisanlarin  yonetime
katilmasinin yan1 sira calisanlara kendi diisiince ve kararlarin1 ortaya koyup
uygulayabilecegi, kendilerine tahsis edilmis 6zerk bir alan olusturmak yani onlara bir
inisiyatif alan1 olusturmak, kendilerine giivenildigi duygusu yaratmak onlarin
motivasyonlarimi arttiracaktir (Coskun, 2015: 68). Barli ve Ozen (2008) tarafindan
gerceklestirilen bir arastirmada, bir calisanin istleri tarafindan ona giivendiklerini
hissettirip  yetkisini arttirmalart ve o c¢alisanin yaraticiligindan yararlanmalari
motivasyon diizeyini arttirdig1 goriilmiistiir.

Istihdam bigimleri, kamu c¢alisanmin kamu yararmma baglilik diizeylerini
etkileyen 6nemli etmenlerden bir tanesidir. Kisilerin kadrolu personel olarak ¢aligsmalari
sOzlesmeli olarak calismalarina nispeten kamu yararma baghlik diizeylerini yukari
cekecektir. Kadrolu personel is giivencesi olan, 06zlik haklar1 saglam olan ve
kariyerlerinde ylikselme imkani bulunan kisilerdir. Bu c¢er¢evede kadrolu g¢alisanin
gelirinde disiiriilmeye gidilmesi, isten ¢ikarilmasi ve performansa zorlanmasi gibi bir
endisesi yoktur ve dolayisiyla kafasi rahat olan personel calistigi kuruma daha baglidir

(Arslan, 2018: 117).

1.2. Is Tatmini

1930’larin  sonundan itibaren ‘is yerinde ¢alisanlar’ hususu arastirmacilar
tarafindan ilgi duyulan bir hal almis ve bodylece is tatmini ile is tatminin etki ettigi
konularla ilgili baz1 calismalar yapilmaya baslanmistir (Ozcan, 2011: 107).

Is tatmini kavramyla ilgili agiklamalar yapmadan once ‘tatmin’ kelimesinin
icerigine bakilmasi gerekmektedir. Tatmin, ¢ok istenilen bir seyin gergeklesmesine
olanak verme ya da o seyin doygunluguna varma olarak tanimlanir (Halsey, 1988: 884).
Baska bir tanimda tatmin, ihtiyaglarin giderilmesi neticesinde ortaya ¢ikan mutluluk

olarak ifade edilmistir (Demirel ve Ozgmar, 2009: 132). Tatmin kavraminn;
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doygunluga ulasma, zevke varma, memnun kalma ve hosuna gitme kavramlariyla da
ayni anlamda kullandig1 goriilmektedir (Citak vd., 2008: 175).

Is tatmini, ¢alisanlarin isin niteligi ve ¢alistiklar1 ortam hususunda genel his ve
diisiinceleri ile ilgili fikir sahibi olabilmemiz agisindan onemli bir etmendir. Yani is
tatmini, ¢alisanin igine ve is yerine dair tutumunu ve beklentilerini ifade eder (Ulamus,
2004: 8). Is tatmini, calisanlarm gerceklestirdikleri islerini, olumlu bir his ile hosa giden
bir bicimde sonuglanmis olan bir durum olarak gérmesidir. Yigit vd. (2011)’e gore is
tatmini, ¢alisanlarin zihinsel ve bedensel sagliklarinin yani sira fizyolojik ve ruhsal
hislerinin de bir gostergesidir.

Her kademedeki calisanlarin, ¢alisma hayatlari siiresince yerine getirdikleri ise,
calistiklar1 kuruma ve is ortamiyla alakali bir takim deneyimleri olusmaktadir ve
boylece ¢alisma hayati icerisinde gegirdigi zaman diliminde yasadiklar iiziintiiler ve
elde ettikleri mutluluklar olusmaktadir. Tim bu duygu olusumlar1 ve deneyimler
neticesinde c¢alisanlar ifa ettikleri islere ve ¢aligtiklart kurumlara kars1 bazi davraniglar
gelistirmislerdir. Is tatmini bahsedilen tiim bu davramslarin genel hatlarindan meydana
gelmektedir (Morgenstern, 2004: 8).

Is tatmini; bir ¢calisanin isin nevinden, aldig1 iicretten, ¢alisma arkadaslarindan ya
da yiikselme olanaklarindan duydugu memnuniyettir (Soyiik, 2007: 48). Erdogan
(1996), is tatminini calisanin yaptig1r ise karsi gerceklestirdigi genel tavir olarak
tanimlamustir. Budak (2006) is tatminini, yapilan is ile beraber gelen maddi menfaatler
ve ¢alisanin birlikte calismakta keyif aldigi is arkadaslari ile bir seyler {iretmenin ya da
bir isin listesinde gelmis olmanin verdigi haz olarak tanimlamistir.

Caligkan (2005) is tatminini, ige bagh kalma, isini sevme, kendisini ise adama
gibi ¢alisanlarin ifa ettikleri islerden aldiklar1 haz olarak tanimlamistir. Uyan’a (2002)
gbre is tatmini, calisanlarin gereksinimlerinin calistiklar1 kurumlarca hangi diizeyde
karsilandig ile alakalidir ve isin niteligi ve ozellikleri ile ¢alisanin arzular1 birbiri ile
uyumlu oldugu zaman is tatmini gerceklesmeye baslayacak demektir.

Calisanlar yerine getirdikleri islerle alakali olarak bazi degerler gelistirirler ve
onem verdikleri bu degerlere galistiklart kurumlarca olumlu geri doniisler olduk¢a bu
calisanlarin is tatminleri de o denli fazla olacaktir. Béylece verimi artmis, doygunluga
ulagmaya baslamis ve calistig1 is yerine olan baglilig1 artmis ¢alisanlar var edilmis olur
(Tmaz, 1996: 53).

Is tatmini modern y&netim anlayismin énemli etmenlerinden ve kurumlarin elde

ettikleri basarilarin1 test etmede dikkate alinmasi gereken Onemli Olgiilerdendir.
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Calismak bir insanin hayatini idame ettirebilmesi i¢in 6nemli bir gereksinimdir ve insan
hayatinin yaklasik tigte biri galistig1 is yerinde gegtigi igin bu is yerinin insancil olmasi,
sikintil1 olmamasi ve 6dillendirici olmasi zorunlu hale gelmektedir (Balci, 2004: 12).

Teorik olarak is tatmini ile ilgili iki yaklasimdan soz edilebilir (Ozmete, 2007:
41): Yizeysel yaklasim; isin niteligi, elde edilen kazang, calistigt ortamin fiziki
kosullar1 ve isindeki yiikselme imkanlar1 gibi degerlere odaklanir. Bu yaklasim,
calisanlarin bahsedilen her bir deger icin farkli is tatmin diizeylerinin olabilecegi
diistincesini destekler.

Global yaklagim ise ¢alisanin bir biitiin olarak ¢alisma hayatindan tatmin olup
olmadig ile ilgilenir. Bu yaklagima gore calisanlari i¢in farkli boyutlardan duyduklari
tatmin az olsa bile genel olarak islerinden daha fazla tatmin olabilirler.

Is tatmininin fazla olmas1 ¢alisanin mutlu olmasini sagladig: gibi is tatminin
azalmis olmasi ¢alisanin ifa ettigi isten sogumasina ve buna bagl olarak uyumsuzluk ve
ilgisizliklerin meydana gelmesine sebep olacagi diisiiniilmektedir. Calisanlarin yerine
getirdikleri isten olacaklar1 tatmin diizeyi, calistiklar1 kurum tarafindan is ile ilgili
ihtiyaglarin giderilmesi ile isteklerin ve beklentilerin karsilanma durumuna baglidir
(Akgiindiiz, 2006: 77).

Is tatmini dinamik bir kavramdir. Yoneticiler ya da kurumlar tarafindan bir
defalik yiiksek is tatmini sagladiktan sonra takip eden senelerde bu konu iizerindeki
hassasiyetlerini azaltamazlar. Zira is tatmini kavrami nankdrdiir ve gerekli sartlarin
devamliliginda ihmalkarliklara sebep olunursa saglandigindan da hizli bir sekilde
kaybolur. Bu yiizden belirli periyotlarla diizenli bir sekilde takip edilmesi gerekmektedir
(Caliskan, 2005: 10).

Is ile ilgili tiim degiskenler, isin bizzat kendisi, isi yeri ortam1 gibi pek ¢ok
kistas, calisanlarin yaptiklari is ile alakali olarak i¢lerinde tuttuklari beklentilerini zaman
zaman karsilayabilirken zaman zaman karsilayamamaktadir ve bunun sonucunda ise
calisanin isinden tatmin olmasi ya da olmamasi sonuclar1 ¢ikmaktadir. Bu yiizden is
tatmininin kiiclimsenecek bir durum olmadiginit ve ¢alisma yasaminda bir¢ok agidan
biiyiik bir role sahip oldugu diisiiniilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 6).

Is tatmininin kamu calisanlari igin dnemi su sekilde aciklanabilir:

Kamu c¢alisan1 is tatminine ulastiginda performans ve verimlilik artisina,
birimine ya da calisma hayatini benimsemesindeki artisa; ise gelmemesinin, ise geg
saatlerde gelmesinin, isten istifa etme isteginin azalmasina sebep oldugu goriiliir

(Robbins, 2003: 19-20). Kamu ¢alisaninin yerine getirdigi isten haz almasi verimli
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olmasini, performanslarini ve bununla birlikte yerine getirmis oldugu hizmetin kalitesini
de arttirmis olur (Carik¢1 2004: 85).

Kamu kurumda ¢alisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasi, ise devamsizlik ve
personel devir hizinin fazla olmasi1 gibi orgiitsel sorunlar tizerinde olumlu bir etkisi
vardir. Bununla birlikte kamu ¢alisaninin verimliliginin artmasina neden olan is tatmini
kamu kurumun rekabet giiciine de pozitif bir etki yaratmaktadir. Bu gerceveden
bakildiginda is tatmini kavrami “diger oOrgiitsel pek ¢ok kavramin olusumunu ya da
sonucunu etkileyen bir faktér” olarak goriilmektedir (Locke, 1976: 1297).

Kamu ¢aliganlarinin yerine getirdikleri hizmetten duydugu tatmin onlarin islerini
daha cok benimsemelerine, daha verimli bir sekilde hizmetlerini yerine getirmelerine
boylelikle israfin ve isten ayrilmalarin azalmasina katki saglayacaktir. Tersi bir
durumda ise, calistiklari kamu kurumda umdugunu bulamayan kamu personelinin
yerine getirdikleri hizmetlere karsi olumsuz tepkiler gosterdikleri goriilmektedir. Bu
kamu calisanlarinin islerinden duyduklart memnuniyet az oldugu i¢in diger alternatif is
imkanlarin1 yonelip degerlendirme yapabilir ve kamu kurumdaki gbrevinden ayrilma
karar1 verebilirler (Sabuncuoglu, 2009, 48). Bunun yani sira kamu calisanlarinin is
tatmin seviyesinin az olmasi herhangi bir kriz aninda olasi risklerin ger¢eklesmesi ile
personeli oldugu kamu kurumunu ve hizmet bekleyen vatandaslari tehlikeyle karsi
karsiya birakan durumlara sebebiyet verebilmektedir.

Kamu personelinin is tatminine ulasmasindaki 6nemi ele alindiginda bunun
bireysel ve oOrgiitsel agidan iki yonlii etkisi vardir. Bireysel agidan bakildigindan is
tatmini kamu ¢alisanin bagliligini, performansini, hizmetin kalitesini etkilerken kamu
kurumu agisindan ise is tatmini kamu kurumunun verimliligini ve rekabet avantajini
etkiler (Sabuncuoglu, 2009, 51).

Is tatmini i¢ ve dis tatmin olarak iki boyutta incelenmektedir. igsel tatmin, isin
calisanda olusturdugu duygusal tatmin diizeyini ifade etmektedir. Digsal tatmin ise,
dolayli olarak, isle ilgili iy1 bir ¢alisma ortami, refah, yiiksek maas ve diger odiiller gibi
yonleri icermektedir (Chang, 2007: 270).

Calisanin i¢sel olarak ortaya c¢ikan etkiler sonucunda tatmin agisindan
duygulariin olusmasini izah eden igerik teorilerinin 6rnekleri arasinda; Maslow’un
ihtiyaglar teorisi, Frederick Hezberg’in motivasyon hijyen teorisi, Alfred Adler’in VIG
(Varolus - Iliski Kurma - Gelisme) ihtiyaglari teorisi bulunmaktadir (Toker, 2007: 95).
Maslow’un ihtiyaglar teorisinde c¢alisanlarin duygu durumlarina etkide bulunan

durumlar agiklanmus, kisilerin ihtiyaclarinin davranislara yon verecegi kuramindan yola
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cikilmistir. Bu bicimde insanin kendisini gergeklestirip ihtiyaglarin1 kargilamasi
durumunda sonuglara daha etkili bir bicimde ulasacag belirtilmistir (incir, 1990: 11)
Yukaridaki teoriler ¢ercevesinde, kamu c¢alisanlarinin  kamu  hizmeti
motivasyonu boyutlarin1 olan kamu yararma baglilik, fedakarlikta bulunma, merhametli
olma ve bunun yaninda kendi degerleri ile ¢alistigt kamu kurumunun degerlerinin
ortlismesi durumlarindan tatmin olduklart hipotezimizden yola ¢ikarsak modelimizde

igsel is tatmininin digsal is tatminine oranla ¢ok daha fazla oldugunu gorebiliriz.

1.2.1. Is Tatmini ile Tlgili Bir Takim Cahsmalar

Is tatmini kavramimnm literatiirde ilk kez sistematik bir sekilde ele alinmasi
motivasyon kuramlar1 ile gerceklesmistir. Bu kapsamda; Adams’in Esitlik Kurami,
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami ve Herzberg’in (1966) Cift Faktér Kurami
birer motivasyon kurami olmakla beraber is tatminini de ele alan calismalar olarak
dikkat ¢cekmektedirler. Is tatminine deginen bu kuramlarm yam sira Hulin, Smith ve
Kendall (1969) tarafindan cikarilan Cornell Modeli ile Oldham ve Hackman’in (1980)
Is Ozellikleri Modeli de is tatminini agiklamaya ¢alismis olan kuramlardir (Toker, 2007:
94).

Maslow’un (1943) ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, bu alanda gergeklestirilmis ilk
calisma olma 6zelligini tasimaktadir. Buna goére bireyin tutumlar1 gereksinimlerine gore
degisiklik gostermektedir. Bireyler bu icgiidii ile var olurlar ve bu dogrultuda
hayatlarina sekil verirler. Maslow’a (1943) gore temel ihtiyaglar; giivenlik ihtiyaci,
kendini gerceklestirme ihtiyaci, fizyolojik ihtiyaclar, saygi ihtiyaci, ait olma ve sevme
ithtiyaci olarak bes boliimden olugsmaktadir (Ates, 2018: 9).

Herzberg (1966) Cift Faktor Kuraminda, 200 miihendis ve muhasebeciye yerine
getirdikleri islerde ne tarz durumlarda iyi ne tarz durumlarda kotii hissiyata kapildiklari
sorusunu yoneltmis ve aldig1 cevaplarda iyi hissedenlerin sebebi isin kendi 6zellikleri
ile alakali olurken kotii hissedenlerin sebebi ise is disindaki mevzulardan ortaya c¢iktigi
gorilmiistiir.

Wroom (1964), Beklenti Kuraminda 6diil vermenin ¢alisanin tavirlarinda nasil
bir degisiklik olacagi hususunu irdelemis ve sonucunda ise ¢alisanin 6diil almaya dair
beklentisinin motive edici oldugu saptanmustir.

Adams’in (1963) Esitlik Kuraminda ise calisanlarin is tatminine ulastigini

diisiindiikleri nokta diger ¢alisma arkadaslar1 ile kendilerini kiyasladiklarinda adaletin
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saglanmis oldugu hissetmeleridir. Bu kuramda g¢alisanin ifa ettigi isin karsilifinda
kendisine olan geri doniisiin diger calisanlarin geri doniisleri ile karsilagtirma soz

konusudur.

1.2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlar ¢ogu zaman, gereksinimlerinin giderilmesi ve beklentilerinin yerine
gelmesi gibi durumlar ile is tatminine ulasma seviyesine gelebilmektedirler. Is tatmine
giiclii bir sekilde etki edebilecek kistaslarin net bir sekilde ortaya konulmasi hayli zor
bir durumdur. Zira calisanlarin her birinin ihtiyaglarin1 farklilik gdsterir. Ancak is
tatminini etkileyen kistaslar iki bigimde ortaya konulabilir. Birincisi; beklentiler,
deneyim, cinsiyet, yas, zeka, sosyal ¢evre, is yerinde kalma siireci, 6grenim durumu,
deger yargilari, inanglar1 ve kisilik gibi bireysel etmenlerdir. Ikincisi ise; isin niteligi,
kazanilan ticret, isin zorluk derecesi, yiikkselme imkanlari, sosyal olanaklar, ifa edilen
isin toplum tarafindan nasil algilandigi, ¢alisma sartlar1 ve sosyal imkanlar gibi orgiitsel
faktorlerdir (Alperay vd., 2015: 808).

Locke (1976) ise is tatminini etkileyen yedi kistasa deginmistir (Akbal, 2010:
48).

1) Isin niteliginin zeka kullamlarak basaril bir sekilde gerceklestirilebilir olmasi,

2) Calisanin motivasyonunu artirici ddiillerin verilmesi,

3) Ilgi,

4) Isin, calisani fizik olarak az yormast,

5) Is ortami ve ¢alisma sartlarinin, calisanlarin gereksinimlerine uygun olmasi,

6) Yiikselme imkan1 ve iicret i¢in yardimci olma,

7) Itibarin yiiksek olmasi.

1.2.2.1. is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler kisilerin kendilerine has farkliliklarindan meydana
gelmektedir. Her insanin olaylardan etkilenme siddetleri, olaylar1 degerlendirme
bicimleri ve algilama sekilleri birbirlerinden farklilik gosterir. Bu sebepten dolayi
bireylerin beklentileri farkli oldugu i¢in is tatmin diizeyleri de farklidir (Budak, 2006:
49).
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Calisanlarin bulundugu cevre onlarin ise karsi tutumlarinda ve is hayatinda
biiyiik rol oynamaktadir. Bir ¢alisan1 bagka bir diger ¢alisandan farkli yapan sey onun
cevresi ve is tatminindeki davranislaridir (Akbal, 2010: 48).

Yas; yapilmis olan caligmalarda, is tatmini ile yas arasinda dogru orantili bir
iligkinin oldugu ortaya konmustur. Belli bir zamana kadar yas ileri gittikge is tatmin
diizeyi de o oranda artis gostermektedir (Sarpkaya, 2000: 121). Hayatinda is tecriibesi
yasamamis ve is hayati ile ilgili kiyas etme olanagi olmayan ise yeni baslamis olan bir
calisanin, isten ve is ortamindan beklentisi bir hayli yiiksek olabilmektedir. Ancak kisa
bir slire Once iiniversite hayatindaki hareketli hayattan gelmis olan bu yeni calisanlar,
calisma hayatina hizli bir giris yapinca beklentilerinde hayal kirikligina ugrayacaklardir.
Bahsedilen bu hayal kirikligi, calisma hayatina heniiz atilmis yash olmayan ¢alisanlarin
is tatminlerinin azalmasina neden olmaktadir (Ozcan, 2006: 10). Yas1 belli bir seviyenin
iistiine ¢ikmis olan ¢alisanlarda ise, baska bir is arama olanaklar1 bir hayli azaldig igin
mevcut iglerini kaybetmeyi goze alamazlar ve yine belli yasin {izerindeki c¢aliganlar
ailevi ve dolayistyla ge¢im derdi sikintisindan dolayi islerini kaybetmeyi géze alamazlar
ve dolayist ile iglerinden aldiklar tatmin diizeyi yukar ¢ikacaktir (Elbir, 2006: 48).

Herzberg (1957), is tatmini ile yasin iliskisini U seklindeki bir fonksiyonla
aciklamaktadir. Buna gore; is tatmini ise yeni baslayan diisiik yastaki c¢alisanlarda
yiiksek olup, yavas yavas is tecriibesine sahip olmaya baslamis orta yash ¢aliganlarda
diisiip sonra yaslanan calisanlarda tekrar yiikselmeye baslar. Geng ¢aligsanlar i¢in moral,
ise yeni baslandiginda fazla ve daha sonra tekrar fazlalagmadan 6nce can sikintist ve
terfi olanaklarinin az oldugunun anlasilmasina gore yavas yavas azalmaktadir (Oztekin,
2008: 31).

Calisanlarin her yas araligi, ifa ettikleri islere dair arzulari, davranislari,
beklentileri ve algilarimi etkileyebilmektedir. Cogu zaman geng, orta yash ve yash
olarak ele alinan calisanlarin gen¢ donemlerinde, calisma ortaminda ilk defa var
olmanin sikintilarim1 ¢ekmektedirler. Bunun yani sira kendi kisisel zevklerine ve
tiniversitede aldig1 egitime uyan bir isi yapma istekleri oldukca fazladir. Bu isteklerine
ait bir is yerinde ¢aligmak geng caligsanlarin is tatminlerini pozitif yonde etkileyecektir.
Diger yandan, geng c¢alisanlarin is ortami disindaki sosyal hayatlarinda daha zevkli ve
renkli aktivitelere ulasabilme olanaklari, onlarin hayatlarin1 idame ettirebilmek igin
sahip olduklar1 isten uzaklastirabilir ve bu sebeple is tatminlerinde diislis goriilebilir

(Giiven vd., 2005: 132).
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Yasl calisanlar, ilerleyen yaslarinin onlara verdigi duraganlik ile yeniliklere ve
degisimlere kendilerini ¢ok agamamaktadirlar. Gelisen teknolojiyi 6zellikle de internet
gibi giinlimiiziin vazge¢ilmez araclarindan faydalanma istekleri diisiiktiir. Bunun yani
sira nispeten daha stresli is ortamlarinda, hirsli olamamalarinin verdigi durgunlukla
calisma siireglerini yonetememeleri ig tatmin diizeylerini olduk¢a asagiya ¢ekmektedir
(Gtiven vd., 2005: 132).

Cinsiyet; is tatminini etkileyen etmenlerden bir tanesi oldugu diistiniilen bir
kavram olsa da bu iki kavram arasinda diisiince birligine tam olarak varilamamis ve
yapilan aragtirmalar sonucu bir¢ok farkl diisiince meydana ¢ikmistir. Bu sebepten otiirii
cinsiyet kavraminin is tatmini lizerinde etkili oldugu hususu tam olarak netlik kazanmis
degildir.

Farkli cinsiyetler arasinda is tatmininin ayni diizeyde olup olmadig1 hususundaki
arastirmalarin sonuclar1 arasinda tutarlilik gozlenmemektedir. Yaklasik 6500 calisanin
katildigt ve farkli dokuz Avrupa iilkesinde yapilmis olan bir ¢alismada, calisma
ortamindaki kadin ve erkeklerin is tatminleri kiyaslandiginda gozle goriilebilir bir
farklilik gorilmemistir (Budak, 2006: 52). Bektas (2003) da farkli bankalarin
calisanlarinin iistiinde yaptig1 bir ¢alismada, is tatmini ile cinsiyet arasinda bir bagin
olmadig1 neticesine varmistir.

Cinsiyet ile i tatminin bagin1 bulmak i¢in yapilan bagka bir ¢calismadaysa, kadin
calisanlarin erkek calisanlara nispeten is tatminlerinin daha fazla oldugu goriilmiis ve
bunun sebebinin ise kadin ¢alisanlarinin ifa ettikleri islerle ve bulunduklari is ortama ile
ilgili beklentilerinin diisiik oldugu seklinde izah edilmistir (Yelboga, 2007: 3). Herzberg
ise kadin c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin erkek calisanlara nispeten daha fazla
olmasmi kadinlarin evlerinin disinda farkli bir konum kazanmis olmalar1 olarak
aciklamaktadir (Bektas, 2003: 7).

Egitim diizeyi; is tatminine biiyiik 6l¢iide etki eden kavramlardan bir tanesidir ve
calisanlarin yerine getirdikleri islerine dair davraniglarimi direkt etkilemektedir.
Yapilmis olan ¢aligmalara gore, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir
iliski s6z konusudur (Timuroglu, 2005: 40). Egitim diizeyi yiliksek olan calisanlarin
kendilerini gelistirme diizeylerinin, kendilerine referans olarak sectikleri diger calisanlar
ile kendilerinin esit ya da onlara gére daha pozitif bir sonuca ulasmis olmasi onlarin is
tatminine ulastifi anlamima gelecektir. Bu agidan bakildiginda Ornegin iiniversite

mezunlar1 ¢ogu zaman yoneticilerini referans olarak secip, kendi maaslarmi ve



29

statiilerini onlarinkiler ile kiyaslamakta ve bunun neticesinde is tatminlerinde diisiis
olugmaktadir (Y1ildirim, 2006: 57).

Budak (2006), ifa edilen isin gerektirdikleri ile ¢alisanin donaniminin yiiksek ya
da diisiik olmamasina dikkat edilmesi gerektigini, aksi halde basarili olma diisiincesinin
tatmin edilemeyecegini sdylemektedir. Giiniimiizde kurumlar istihdam politikalarini
olustururlarken bu hataya ¢ogu zaman diismektedirler. Niteligi diisiik olan bir is i¢in
donanimi yliksek calisan temin etmekteler veya tam tersi niteligi yiiksek olan bir ise
diisiik maaslar vermek icin donanimi yetersiz personel temin etmektedirler. Bu gibi
durumlarda egitim diizeyleri yiiksek olan calisanlarin, beklentilerinin yiiksek olmasi,
ancak yerine getirmeye calistiklart isin bu beklentilerini kargilayamamasi onlarin is
tatmin diizeylerini bir hayli asagiya ¢ekecektir (Giir, 2006: 92).

Kamu sektoriinde de durum ¢ok farkli degildir. Egitim diizeyi yiiksek olan kamu
personelinin beklentileri de yiiksek olmakta ve yerine getirecekleri islerde yeteneklerini
ortaya koyabilecekleri, sahip olduklar1 donanimi kullanabilecekleri hayaline
kapilmaktadirlar. Bunun neticesinde onlardan yapmas: istenen isler tim bu
beklentilerini tatmin etmekten ¢ok uzakta kalabilmektedir (Timuroglu, 2005: 40).
Birgok kamu kurumunda iiniversite mezunlari diiz memur, veznedar ya da giivenlik
gorevlisi olarak gorevlendirilmekte ve bu durum calisanlarin is tatmin seviyelerini
diistirmektedir. Zira ¢alisanlar, hayatlarin1 idame ettirebilmek i¢in gerekli olan parasal
gelirlerini temin edebilmek adma kendilerine uygun olmayan isleri ve dolayisiyla
islerinden tatmin olmayacaklar1 gorevleri ifa etmek zorunda birakilmaktadir (Budak,
2006: 55).

Zeka; giintimiize kadar yapilmis olan g¢alismalarda, zekanin is tatmin diizeyine
direkt etki ettigi ya da i tatminsizlifine sebep oldugu gibi kesin bir sonuca
ulagilamamustir. Zeka diizeyi ifa edilen ise ve ait olunan meslek grubuna gore is tatmin
seviyesine dolayli yollardan etki edebilmektedir (Budak, 2006: 55).

Kendi zeka diizeylerinin altinda bir isi yerine getiren ¢alisanlarda is tatminsizligi
goriilmektedir (Yildirim, 2002: 68). Zeka seviyeleri yiiksek ve diisiik olan ¢alisanlar ele
alindiginda, zeka diizeyi fazla olan ¢aligsanlarin is tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugu
gbzlemlenmistir. Bu durumun bizlere, zekanin is tatmini iizerinde olumlu etkiye sahip
olan bir etmen oldugunu gostermektedir (Silah, 2001: 112).

Kisilik; is tatmin diizeyini belirleyen 6nemli etmenlerden bir tanesidir. Bireylerin
his diisiince, duygu ve davranig bicimlerini onlarin kisiligi belirlemektedir. Kisilik,

bireylerin fiziksel, sosyal ve psikolojik tim 6zelliklerini yani sira beklenti, aliskanlik,
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duygu ve diisiincelerini igerisine almaktadir. Kisiligin olusmasinda, bireylerin dogustan
var olan Ozellikleri, bulundugu cevre ve iginde bulundugu ortamin etkisi vardir. Bu
cercevede kisilik, bireylerin kendilerine ait niteliklerinin yani sira bulundugu ortam,
yasadigi toplum ve bir bakima insanligin genel 6zelliklerini de gostermektedir (Akbal,
2010: 53).

Yapilan caligmalarla sabit olmasa da uyumlu ve dengeli ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin daha fazla olduklar1 soylenebilir. Basariya odaklanma, kendisini
yansitabilme, kendisini kontrol edebilme, kendine giivenme ve riske girebilme
durumlari is tatminine etki edebilecek kisilik 6zelliklerindendir (Akbal, 2010: 53).

Vroom, calisanlarin yerine getirdikleri islere yonelik davraniglarinin farkl
olmasini, bireylerin birbirlerinden farkli deger, giidii ve yeterliliklere sahip olmalarina
baglamaktadir. Baskaca calismalar, is tatmini fazla olan calisanlarin daha kararl kisiligi
olan ve diisik sosyo-ekonomik diizey engellerini asan kimseler oldugunu
gostermektedir (Kesici, 2006: 42).

Ayni Iste Kalma Siiresi: Calisma hayatina heniiz baglamis ve bu sebepten dolay1
tecriibesi az olan c¢alisanlar cogu zaman gercekeilikten uzak beklenti igine
girmektedirler. Calisma hayatina yeni atilmig olan hevesli bireyler isin basinda ¢alisma
sartlarinin en gilizelini diislemekte ve bu beklenti ile islerini ifa etmeye baglamaktadirlar.
Ancak ¢aligma hayatinda belli bir zaman dilimini geride birakmaya basladiklarinda bazi
gercekler ile yilizlesmek zorunda kalmaktadirlar. Mesela, meslege yeni baslamis olan bir
maliye calisani, kurum icinde kendisine hedefler koymaya baglar ancak miidiir
yardimciligr smavinda basarili oldugu takdirde calistigt ve diizenini kurmus oldugu
sehirden uzakta goreve baslayacagimi bilmez. Bu durumu 6grendigi anda biiylik bir
tatminsizlige diigme ihtimali bir hayli fazladir (Konuk, 2006: 71).

Yapilmis olan ¢alismalara gore ¢alisanlarin ayni isi yapmada kaldiklar1 siire zarfi
uzadikca 1§ tatmininin de dogru orantili bir sekilde yiikseldigi goriilmiistiir. Bunun
sebebi; calisanlarin belli bir olgunluk seviyesine ulasarak ifa ettikleri isten sosyal ve
ekonomik beklentilerini nispeten gergekei tutmalarindandir. Beklentilerin daha gergekei
bir diizeye gelmesindeki etmenlerin sonucunda, is tatmin seviyesi 8 yillik calisma
hayatinda artmakta ve 20. yilina varmis olan ¢alisanlarda en {ist diizeye ulasmaktadir
(Yildirim, 2006: 57).

Ihtiyaglar: 1s tatminine etki eden 6nemli etmenlerden birisi olan ihtiyaclar
kavramu ile ilgili calismalar gergeklestirmis olan R. Kuhlen (1943); “is tatmini veya

tatminsizligini, ¢alisanlarin kisisel gereksinimleri ile mesleki olarak yapabileceklerinin
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ve bunlarin tutarli bir bigimde birbirlerini kargilamasi i¢in sosyal olanaklarin var ettigi
degisikligin seviyesine bagli oldugu goriisiinlii savunmaktadir. Kuhlen, bireylerin temel
gereksinimleri, mesleginde ya da isini ifa ettigi yerde giderilebiliyorsa is tatminine
ulasacagini belirtmektedir” (Akt: Yildirim, 2006: 61).

Beklentiler: Ayni is yerinde islerini ifa edenlerin beklentileri, birbirlerine gore
oldukga farklilik gosterebilmektedir. Yapilan ¢alismalarda, beklentilerin yerine
gelebilme diizeyinin ¢alisanlarin is tatminini dogrudan etkiledigi ve bu durumun bireyin
calistigi is yerine ve ifa ettigi isine odaklanma bakimindan yadsmmamayacak bir
katkisinin oldugu belirtilmistir (Tiirk, 2016: 7). Vroom (1964), tek basina ihtiyaglarin
var olmasinin davraniga harekete ge¢mede yeterli olmadigmmi ve bireylerin
davraniglarinin harekete geg¢mesi icin gerceklestirdikleri davranislar sonucunda tatmin
olacaklar1 beklentisine girmeleri gerektigini savunmus ve ‘‘beklenti kurami’’ni
gelistirmistir  (Elbir, 2006: 53). Bu kurama gore calisanlarin is tatminine
ulagsmalarindaki temel etmen, onlarin ¢alistiklar1 kuruma ve gergeklestirdikleri ise karsi
beklentilerinin olumlu sonuglanmasidir (Onen, 2007: 42).

Statii;  toplumun, kendini  olusturan bireyleri belli bir seviyede
konumlandirmasini, bu bireylere deger ve anlam yiiklemesi olarak belirtilebilir. Statii
bagka bir ifade ile toplumun kendi biinyesindeki grup veya bireyleri algilama bigimidir
(Turk, 2016: 7). Bir ¢alisanin toplum icinde belli bir statiiye sahip olmasi, ¢alisma
arkadaslarinin yani sira is yerlerinin disinda vakit gecirdigi kisiler tarafindan da belli
seviyede sayginlik gormesini saglar. Calisanlar tarafindan yaptiklar1 isin takdir
edildigini bilmek ve kendilerinin nitelikli ¢alisan olarak kabul edilmelerini hissetmeleri
tatmin hislerinin artmasina sebep olmaktadir (Eren, 2004: 469).

Deger; ne tarzdaki davraniglarin arzulanan, dogru, istendik ve iyi oldugunu
belirten, paylasilan &lgiitler olarak tamimlanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 123).
Calisanlarin ifa ettikleri isten tatmin olup olmamalar1 kendi degerleri ile iliskisi ile
alakali olabilmektedir (Y1ildirim, 2006: 61). Is tatmini ile belli bir iliskisi olan degerler
kavrami her ¢alisan i¢in farkli 6nem arz etmektedir. Yani bahsedilen ayni1 durumlar her
calisan i¢in farkli seviyelerde is tatminine sebep olur. Her ¢alisan isindeki konumu ile
degerlerini karsilagtirmakta ve bireylerin algilamalar1 degisiklik gosterebilmektedir
(Duyan, 2007: 26).
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1.2.2.2. is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; isin niteligi, orgiitiin biiyiikliigii, iicret,
iletisim, calisma kosullari, takdir etme ve gorevde yiikselme olarak gosterilebilir.

Isin Niteligi; bireylerin is tatmin seviyesinin etkileyen en énemli faktdrlerden
birisi de isin bizzat kendisidir. Calisanlarin yerine getirdikleri isin kendilerine anlamli
ve Oonemli oldugunu hissettirmek, onlarin motive olmalarin1 ve bu ¢ergevede de ifa
ettikleri ise duyduklart tatmin seviyesini yukariya cekecektir. Bunun yani sira
calisanlarin iirettikleri iglerinin sonuglarinin verimli ve énemli olugunu hissettirmek de
1§ tatminini arttirict etki yapmaktadir. Yapilan igin 6ziinii etkilemeyen ve ¢ok da gerekli
olmayan sorumluluklarin ve kurallarin kaldirilmas: ya da bunlar {izerinde esnek
davranilmasi, calisganin verimliligini artirmasi yaninda is tatminini de yukariya
cekecektir (Demir, 2007: 129). Calisanin ifa ettigi isin niteliginin, onun yeteneklerini,
bilgi ve becerisini ortaya koyma hususunda elverisli olmas1 6nem arz eden bir konudur
(Demirhan, 2007: 11). Yetenek ve bilgi gerektiren karisik islerin ¢alisanin yaptigi iste
duyacagi tatmin seviyesini arttirmaktadir. Bunun sebebi olarak da c¢alisanin boyle bir
durumda ifa ettigi isini ¢ok daha anlam verilebilir gormesi ve kendisinin 6nemli
oldugunu gostermektir. Ancak isin karmasikligr ile calisanin yetenekleri arasinda bir
denge olmasi sarttir. Zira bu denge kurulamaz ve isin karmasikligi c¢alisanin
yeteneklerinin iizerinde olursa, g¢alisan iizerinde isin istesinden gelememe korkusu
belirecek ve bu calisanin motivasyonunu dolayisi ile de is tatminini azalacaktir (Budak,
2006: 42). Bunun yani sira monotonluk da ¢alisan i¢in istenmeyen bir durumdur.
Monotonluk, yapilan isin devamli tekrar edilerek ayni tempoda gergeklestirilmesi
neticesinde, calisan ilizerinde ortaya c¢ikan bikkinlik ve yorgunluk halleri olarak
tanimlanabilir (Oriicii, 2003: 23). Yerine getirilen isin monoton olmasi, calisanlarin
devamli olarak ayni hareketleri yapmasina neden olacak ve calisanlar bu isleri yerine
getirirken zihinsel faaliyetlerde bulunmak yerine sadece dikkatli olmalar1 yeteceginden,
ifa ettikleri bu islerden keyif alamayacaklar ve neticede is tatminleri bir hayli azalacaktir
(Bilecen, 2002: 4).

Orgiit biiyiikliigiiniin; ¢alisanlarin davranislari iizerinde nispeten olumsuz etkisi
vardir. Fiziki olarak biiyiik hacimli olan is yerleri, ¢calisanlarin is tatmininde diisiise yol
acabilmektedir. Bunun yani sira calisanlarin is yerlerine gelme durumlarinda aksakliklar
olabilmekte ve verimlilik diisebilmektedir. Hacmi biiyiik orgiitlerde devamsizligin

diisiik i tatmini ile arasinda ters yonli bir iligki oldugu yapilmis olan c¢aligmalarda
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goriilmektedir (Caligkan, 2005: 10). Yapilan arastirmalarin sonuglarinda, kiigiik hacimli
is yerlerinde grup halinde ¢alismak, arkadaslik ve yakin kisisel iliski kurmanin ¢okca
olmas1 nedeni ile is tatmin seviyeleri daha fazladir. Zira kii¢iik hacimli is yerlerinde is
ortamini ve yerine getirmeye calistifin isi benimsemek daha kolaydir. Bu ¢ergevede
orgiitlerin hacimlerinin biiylimesi ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinde azalmaya sebep
olmaktadir (Vatan Tiiccar, 2007: 24).

Ucret: Calisanlar, yerine getirdikleri isin karsiligin1 maddi olarak gdrmek isterler
ve bu karsiligi bulamadiklar1 zaman kendilerini huzursuz hissederler. Calisanlarin
makul ve adaletli bir sekilde ticret almalari, onlarin gereksinimlerini yerine getirmeleri
gibi etmenleri karsiladig1 takdirde ifa ettikleri isten sagladiklart tatmin seviyesi
yiikselecektir (Bakan ve Biiylikmese, 2004: 23). Calisanlarin yerine getirdikleri isler
karsiliginda elde ettikleri {icretin is tatmini iizerine etkisi; ¢alisanin hak ettigine inandig1
ticret ile algiladigr iicret arasindaki farka bakilarak dlgiilecektir. Kendisine verilmesini
ongordigi tcret ile algiladig ticretin esit olmasi durumunda is tatmini ger¢eklesecektir.
Yapilmis olan c¢aligmalar is tatmininin gerceklesmesinde ticretin 6nemli bir faktor
oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlarinin temel ihtiyaglarinin yerine getirilmesinde
en basat aracin para olmasi, is tatmininde iicreti bu denli 6nemli yapmaktadir (Caliskan,
2005: 10). Is tatmininin iicret ile iliskisinde &nemli olan bir baska denge ise, ¢alisanlarin
kazandig1 iicret ile calisana gerekli olan iicret arasindaki dengedir. Bazi istisnai
durumlarda, c¢alisanlarin kazandiklar1 yiiksek T{icret is tatminsizligine sebebiyet
vermektedir. Ayni isi yaptiran diger kurumlara nazaran aldigi iicretin yliksek olmasi,
calisanin su anki is yerinden ayrilmak istememesine neden olacaktir. Bu durumda
calisanin, daha fazla is tatminine sahip olacagi bir bagka kuruma gegmeyecegini bilmesi
licretin yiiksek olmasina ragmen onu is tatminsizligine itecektir (Oztekin, 2008: 17).

Ucret, birbirleri arasinda bilgi, beceri, gayret ve yetenek farki oldugunu diisiinen
calisanlar arasinda is tatmininin diismesine sebep olan en belirgin kaynaktir. Ayni bilgi
birikimine ve yetenege sahip bir bagka ¢alisanin kendisinden daha yiiksek ticret aldigini
Ogrenen bir calisanin yerine getirdigi isten tatmin olmasi oldukga giictiir (Demir, 2007:
134).

Iletigim; gruplarin ya da bireylerin birbirlerinin davramislarini etkilemek gayesi
ile uyarici bir etmenin diger tarafa gegmesine yarayan siireci ifade eder (Budak, 2004:
492). Calisanlarin, kurumlarinda kendilerini ilgilendiren hususlarda bilgi sahibi olmay1
istemek gibi bir durumlar1 s6z konusu olabilmektedir. Bunun yani sira ifa ettikleri

iglerle ilgili hususlarda amirleri ile ¢ekinmeden tartisabilme ve onlara tavsiyelerde
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bulunabilme gibi hareketlerde bulunabilmeleri kendilerine deger verildigi duygusu
vermektedir. Bu durumlarin, ¢alisanlarin yerine getirdikleri islerini benimsemesi,
calistig1 is yerini rahatca kabullenmesi ve kendilerine olan giivenin artmasi gibi olumlu
sonuglart olmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda g¢alisanlarin is tatmin seviyesi yukari
cikacaktir ve bu da calisanlarin etkin ve verimli bir sekilde ¢alismalarini olumlu yonde
etkileyecektir (Kusluvan, 1999: 62).

Calisma kosullary; 13 tatmin seviyesine direkt etki edebilen en Onemli
faktorlerden birisidir. Calisilan ortamin temizligi, fiziki kosullar1 ve teknik donanim
olarak yeterli olmasi gibi hususlar ¢alisanlarin tatmin seviyelerine dogrudan etki ederler.
Bir is yerinin aydinlatma, havalandirma, 1sitma bakimindan yeterli olmamasi ve
calisanin yerine getirmeye calistigi is ile ilgili gerekli ekipmanlarin eksik olmasi gibi
durumlar, ¢alisanin verimli ve etkin caligmasini engelleyebilmekte ve bunun sonucunda
ise calisanin is tatminsizligine yol agabilecektir (Tiirk, 2016: 22). Is yerlerindeki teknik
ekipmanlarin yeteri diizeyde olup olmamasi durumu ¢alisanin i tatminin seviyesini
etkileyen bir husustur. Is yeri igerisindeki teknik donanim ile calisma diizeninin,
calismaktan keyif alma ve moralli olma durumlar1 iizerinde 6nemli bir etkisi vardir
(Karaman ve Altunoglu, 2007: 12). Calisma kosullari, hem isi iyi yapabilme agisindan
hem de kisisel olarak rahat olma agisindan Oonem arz etmektedir. Yapilmis olan
calismalarda, ¢alisanlarin tehlikeli olmayan ve fiziksel olarak kolay bir is yeri ortaminda
olmaktan mutlu olduklar1 gdzlemlenmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 58).

Kurumlar, ¢alisanlarin ¢alisma kosullarin1 daha iyi hale getirerek ve onlarin
islerini daha kaliteli bir sekilde ifa etmelerini saglayacak arag ve gerecleri temin ederek
onlarin is tatminsizligine kapilmalarin1 engellemelidirler. Bunun yani sira ¢alisanlarin
bos vakitlerini daha iyi gecirebilecegi spor salonu, lokal gibi sosyal tesisler yapilip ise
gidip gelirken ¢ok daha rahat olmalari i¢in servis araglar1 temin ederek onlarin sikayet
ve tatminsizliklerini en aza indirebilirler (Duman, 2006: 22).

Takdir Etme: Calisanlar, kurumlarinda sadece temel gereksinimlerinin goriilmesi
veya maddiyat i¢cin c¢alismak istemezler. Calisanlar yerine getirdikleri isin karsiligini
almanin yanm sira takdir edilmeyi de beklemektedirler. Cilinkii bir calisanin takdir
edilmesi, ¢alisanin kendisine olan gilivenini gelistirmesi yan1 sira var oldugu toplumda
ise yarayan bir birey oldugu hissini de kuvvetlendirmektedir. Bu c¢erceveden
bakildiginda bir ¢alisan, yaptig1 basarili iglerin neticesinde ait oldugu kurum tarafindan

takdir ediliyorsa bu ¢alisanin is tatmin seviyesinin artmasi beklenir (Yildirim, 2006: 66).
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Terfi; calisanin toplum i¢indeki konumunu olumlu etkilerken bir yandan da
yerine getirdigi isten kazandig1 paranin artmasini saglamaktadir. Bu yiizden ¢alisanlarin
yaptiklar1 iste ylikselmek istemeleri ¢ok dogaldir. Yiikselme hedefi olan g¢alisanlarin
terfi firsatina miisait olan islerden sagladiklar1 tatmin diizeyleri oldukga yliksektir.
Calistig1 kurumdaki higbir terfi kademesinin bos olmamasi halinde ¢alisan basarili olsa
bile terfi imkan1 olamayacagindan is tatmini git gide diisecektir (Erdogan, 1999: 238).

Calistigr kurumlarda ylikselme ve ilerleme yollarinin kapanmasi, c¢alisanlarin
caligmaktan alacagi keyif ve cabalar1 asagi cekecektir. Gorevde ylikselme en basta
calisanin basarisinin bir kanitt niteligindedir. Yiikselme olanaklar1 arttikga ve calisan
yiikselmeyi basardik¢a kendini gelistirme imkan1 da artacak yaptigi isten oldugu tatmin
seviyesi artacaktir (Tiirk, 2016: 24).

1.2.3. Is Tatmininin Sonugclar:

Is tatmininin sonuglari, calisanin biyolojik ve psikolojik sagligini, is yerindeki
calisma ortami ve isten elde edilecek yiliksek verimliligi, sosyal ¢evrenin mutlulugu ile
ekonomik olarak kalkinmasi gibi durumlar1 etkilemesi bakimindan olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Modern yonetim anlayisina gore; is yerlerinin gosterdigi basari ve
sergiledikleri performans, devlete ddenen vergi ve harglar, donemsel karliliklar ve pazar
pay1 gibi maddi durumlar ile alakali degiskenlerin yani sira birey diizeyi ile de tespit
edilmelidir. Is yerleri ve yoneticileri tarafindan bakildiginda is tatmini kavrami en basta,
etik bir zorunluluk ve sosyal olarak sorumluluk olmalidir (Erdogan, 1997: 378).
Calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklariyla i tatmini arasinda yakin bir iliski vardir.
Is ortaminin stresli olmamas1 ¢ok 6nemli bir husustur. Streslerle dolu bir is ortaminda
calisanlar psikolojik olarak biiylik tatminsizlikler yasayacaklar ve bu calisanlarda
davranig bozukluklar1 goriilebilecektir. (Eren, 2014: 244).

Is yerlerinde is tatmini fazla olan bireylerin normal sosyal hayatlarinda da
yasamdan aldiklar1 tatmin diizeyi arttigi goézlemlenmistir. Buna gore, is tatmini
bireylerin mutluluk duygularini artmasina sebep olmaktadir. Bunun yaninda is tatminin
az oldugu ya da is tatminin hi¢ olmadig1 bir is yerinde calisan bir bireyin, isine
yabancilagmas1 ve uyum sorunu gibi tehlikeler meydana gelmekte ve dolayisiyla is
veriminde bir hayli azalis goriilmektedir (Soyiik, 2007: 87).

Is tatmini olusmus calisanlarin dogal sonucu olarak isyerlerine bazi faydalar

olmaktadir. Bunlari; yiiksek motivasyona sahip, ise ve is yerine bagl olan ve is yeri ile
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biitlinlesen calisanlardan alman yliksek verim olarak siralanabilir. Bunun yaninda

calisanlarin i tatmini saglayip yapilan isten verim elde etmek i¢in isverenlerin ya da

yoneticilerinde calisanlarina; sosyal, psikolojik ve ekonomik olarak doyuma olusturacak

olanaklar1 gergeklestirmesi beklenir (Sevimli ve Iscan, 2005: 62). Calisanlarin is

tatminlerinin olmamasi1 durumunda yapilan isin hizinin diismesi, yapilan isten alinan

verimin azalmasi, ¢alisanin isine ve is yerine olan aidiyet duygusunun azalmasi, is ve is

yerine olan sikayetlerin ve is kazalarinin artmasi sonuglar1 kaginilmaz olmaktadir. s

tatminine ulasamadigi i¢in isten ayrilan bireyler yerine yeni alinan caliganlarin bunlar

tecriibeli olsalar dahi isyerindeki isleyisi 6grenmek, yeni is arkadaslarina alismak gibi

sebeplerden dolayr bir siire yaptiklart isler verimli olamayip bu da isveren ya da

yoneticiler acgisindan kisa siireli de olumsuz bir durum teskil edebilecektir (Akinci,

2002: 18).
Karakus (2011: 50), is tatmininin sonuglarin1 6zetle su tabloda gdostermistir:
Is Ortamina Bagh Orgiitsel Faktorler

Kisisel Faktorler Crgﬁtsel Diizenlemeler |Orgiit Kiiltiirii Genel Orgiitsel Faktorler
Genetik Yapt Is Tanim Kisileraras: Iligkiler Is Ozelligi
Aile Faktorii Is Analizi Bilgi Akist I Giivencesi
Egitimsel Faktorler |18 Gerekleri Kararlara Katilim Ucret
Sosyo-Kiiltiirel Is Degerlendirmesi Yetki Devri Is Disiplini
Faktorler Caligana Verilen Deger |Hizmet I¢i Egitim
is Hayat: Tecriibesi Yo6netim Tarzi Sosyal Olanaklar
Diger Yargilar Terfi ve Odiillendirme | Fiziki Kosullar

i§ Tatmini B is Tatminsizligi

Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik
Ise ve Orgiite Baghlik

Diisiik Is Géren Devir Hiz1

Diger Destekleyici Faktorle Desteklenen
Isgiicii Verimliliginde Istikrarli Artis
Mutlu ve Saglikl Kisi

Yetenek ve Uretkenligini Ortaya Koyma

Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme

Ise ve Orgiite Kars1 Ilgi Duymama
Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

Is Sikayetlerinde Artis

Yiiksek isgéren Devir Hizi
Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi

Giidiilenme Eksikligi

Sekil 1. Is Tatmininin Sonuglar1
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1.3. Kisi-Orgiit Uyumu

1.3.1. Kisi-Orgiit Uyumu Kavraminin Tanimlar1

Kisi-orgiit uyumu, kisinin ¢alistig1 yer ile arasindaki arzu, beklenti, degerler ve
onceliklerdeki uyumu anlatmaktadir (Yetim, 2019: 40). Bir bagka tanimlayama gore
kisi-Orgiit uyumu, c¢alisanin kisisel degerleri ile isletmenin degerleri arasindaki
uyumluluk durumudur (Goodman ve Svyantek, 1999: 255). Bagka bir tanimlama yapan
Cable (1995: 10), kisi-Orglit uyumunu Orgiitlerin ve c¢alisanlarin degerleri ve
onceliklerinin birbirlerini tutma hali olarak gérmiistiir. Chatman (1989) ise kisi-Orgiit
uyumuna calisanlarin kisilik 6zellikleri ve inanclari ile isyeri kiiltliriiniin Ortiisme
saglamasi seklinde bir tanimlama getirmistir.

Calisan ile orgiit arasinda bir uyumdan bahsedilebilmesi i¢in su {i¢ unsurun var
olmasi1 gerekmektedir: 1) Kisi ile orgiitiin etkilesiminde ya kisi orgiitiin beklentilerine ya
da orgiit kisinin gereksinimlerine karsilik verir. 2) Orgiit ve kisiler nitelikleri
bakimindan benzerlik gosterirler. 3) Yukarida sayilan iki maddedeki durumlar es
zamanlt gergeklesir (Kristof, 2000: 646).

Kisi-orgiit uyumu calisan ile orgiitiin temel ana nitelikleri arasindaki uyumlulugu
temel almaktadir. Bu nitelikler ¢alisan tarafinda amaglar, inanglar, tutumlar ve kisilik
iken; Orgiit tarafinda normlar, hedefler, iklim ve kiiltiir seklindedir. Bu cerceveden
bakildiginda uyumun meydana gelmesi i¢in yukarda bahsedilen g¢alisan ve Orgiitlin

niteliklerinin birbirleriyle uyusmasi gerekmektedir (Kristof, 1996: 33).

1.3.2. Kisi-Orgiit Uyumu Kavramimin Onemi

Orgiit ile kisi arasindaki iliskide uyumdan bahsedebilmek i¢in su ii¢c durumun
olmast beklenir (Sezgin, 2006: 560). Bunlar;
e Orgiit ile kisinin uyumunda, bu iki aktdriin birbirlerinin beklentilerini ve
ithtiyaclarini karsilamalari,
e Orgiit ile kisinin ortak paydada bulusabilecekleri benzer &zelliklerinin var
olmasi,

e Kisi-Orgiit uyumu yukarida bahsedilen iki durumun var olmasi ile gerceklesir.

Orgiit ile kisi arasindaki uyum saglandiginda ¢alisanlar kendilerini daha rahat
hissederek giizel bir ruh hali ile ¢alisacaklar ve bunun akabinde yaptiklari isten elde

edecekleri verim diizeyi ¢cok daha fazla olacaktir. Caligsan ile 6rgiit arasinda giiglii bir
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giiven bagimin kurulacak olmasi kisi-Orglit uyumunun c¢ok O6nemli ve degerli bir
getirisidir. Bu ¢ergevede orgiit ile kurulan giiclii gliven iliskisi ¢alisanin orgiite olan
benimseme duygusunu arttiracak ve orgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in biiylik bir ¢aba
ile calismasini saglayacaktir (Ulutas, 2011: 17). Orgiit i¢indeki ayrisma ve catismalarin
en aza inmesi ve Orgiitsel yabancilagsmanin yok olmas1 orgiitlerdeki ¢alisan ile orgiitiin
uyumunun fazla olmasi ile miimkiindiir (Biiber, 2019: 33).

Kisi-orgiit uyumunda calisanin orgiite uyum saglamasinin yani sira orgiitiin de
calisanina uyum saglamasi ¢ok Onemlidir. Calisanin veriminin yiikselmesi, Orgiitiin
calisganina verdigi goérevi yapilabilir ve uygun hale getirmesi gerekmektedir. Bu
baglamda orgiitiin ¢alisan icin yapabilecekleri su sekilde siralanabilir (Basaran, 2004:
187) :

e (alisanin i gorecegi techizat ve makinalar sagligi tehlikeye atacak tiirden
olmamal.

e (alisanin ortaya ¢ikardig {irlin, ¢alisanin sagligina zarar vermemeli.

e Giivenli bir calisma ortami hazirlayarak, calisanin yaptigi isten zevk almasi
saglanmali.

e (Calisanin yaraticiligini gosterecegi bir alan birakilmali.

e Calisanlarin, ¢alisma arkadaslari ile iletisim kurabilmesine olanak saglanmali.

e (Calisan ile ilgili karar alinirken ¢alisanin da katilip, gorevin kendisiyle

uygunlugunun sorgulanmasi saglanmali.

Calisanlarin yaptiklart isteki verimini yukariya tasimalari, performanslarim
arttirmalar1 ve i1s glicli devir oranmin diismesi bu ¢alisanlarin ¢alistiklar1 yerin deger
yargilarin1 benimsemeleriyle ve kisi-orgiit uyumu ile gergeklesmektedir (Tahiroglu,
2003: 242).

Kisinin gorevlendirildigi birimdeki uyumu ile yeteneklerini gosterebilmesi
birbirleriyle ortiismelidir. Kisinin yetenekleri ii¢ asamada incelenebilir. Birincisi; kisinin
‘on uyumu’dur. Yani bu kisinin diigiiniilen birimdeki gorevlendirmesi yapilmadan,
kisinin kendi 6zellikleriyle yapacag isin 6zelliklerinin uyumlu olmasi gerekir. Bu uyum
yoksa gorevlendirmeden vazgegilir. Ikincisi, kisinin ‘uyum derecesi’dir (Tak, 2011: 27).
Uyum derecesi, kisinin gorevlendirildigi biriminin 6zelliklerine, kisinin kendi uyum
dagarciginin ne diizeyde yaklasabilecegini belirlemektedir (Cigek, 2018: 53). Ugiinciisii
ise ‘uyum yetenegi’dir. Kisinin zaman zaman uyum sorunu yasamasi noktasinda uyum

derecesinin ana belirleyicisi uyum yetenegidir. Sayet kisi ilk baslarda uyum derecesini
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gerceklestiremezse, belli bir siire zarfinda uyum yetenegi uyumlu olunca bu sorunu

asmis olacaktir (Kaynak, 2000: 234).

1.3.3. Kisi-Orgiit Uyumunu Etkileyen Faktorler

Orgiit kiiltiirii; orgiitte calisan bireylerin diger bireylerden ayiran, orgiitteki
biitiin calisanlarin paylasim yaptigr davraniglar, inanglar ve degerler ile alakalidir.
Orgiite heniiz girmis olan calisanlar drgiit kiiltiiriinii, sosyal kiimelerin calismalar ile
bunlarin birbirleriyle olan etkilesimlerini gozlemleyip deneyimleyip uyum saglamaya
calisirlar (Yetim, 2019: 20). Iklim tanimlamasini ilk énce Lewin gerceklestirdigi bir
takim ¢alismalarda degerlendirmistir. Orgiitsel iklim kavrami ise a) Verimli olmayan
keyif alinmayan, b) Keyifli, verimli ve ¢ok yogun, ¢) Kaotik, memnuniyetsizlik yaratan,
bagimsiz bi¢imde kategorize etmistir (West, 2011: 923).

Kisilik: Calisanlarin segimleri, etkilendikleri seyler, tercihleri ve isten ayrilis
bicimleri birbirlerinden ¢ok farklilik gosterir. Calisanlar, herhangi bir olaydan ¢ok baska
bicimlerde etkilenebilirler ya da var olduklar1 orgiitii ¢ok baskaca nedenlerle ve bigimde
birakabilirler. Bunlarin en temel nedeni her ¢alisanin kendine has kisilik 6zelliklerinin
var olmasidir. Kisiler ise baslarken kendi kisilik yapilarina uygun is se¢imi yaptigin
diisiinerek ise baslarlar. ise basladiktan sonra ise diger calisanlarla ve orgiit kiiltiirii ile
uyumlu olmaya c¢abalarlar. Bu sirada c¢alisanlar kendi kisilik  6zelliklerini
sergilemektedirler. Sayet calisanlarin kisilik 6zellikleri ile orgiitiin nitelikleri uyum
icerisindeyse ya da hedef ve deger uyumu varsa calisanlarin ise kars1 olan tutumlari
artar ve bu ¢ercevede performans ve verimleri yiikselir (Westerman ve Simmons, 2007:
289).

Takim I¢i Dayamisma: Orgiit calisanlarmin  takimlarina olan aidiyeti,
takimlarinda kalmak istemelerine baghidir. Giiclii baglar1 olan takim iiyeleri, takimlari
tarafindan olusturulan toplantilara ve planlanan etkinliklere istirak etmeye hevesli ve
isteklidir. Bunun yani sira takimlarimin elde edecegi basar1 calisanlart memnun
kilacaktir. Sayet calisanlar ayn1 amaca yonelirlerse ve takimlarina karsi kisisel bir bag
duyarlarsa takim icindeki birliktelik artacaktir. Verimliligin artmast ve takimm moral
bakimindan art1 etkisi olmasi is birliginin artmasi ile miimkiin olabilir (Eren, 2001:
481).

Sosyal Algilama: Bir kisinin kendisi disindaki kisileri algilama metoduna sosyal

algilama denilir. Yasamimizda ilk kez karsilastigimiz, az siire ile konustugumuz kisiler



40

ile ilgili edindigimiz baz1 gézlemlere dayanarak belli bir fikre sahip olabiliriz. Sosyal
algilamanin  gerceklesmesinde ¢alisanlarin  kisilik  6zelliklerine gore farklilik
olusabilecektir:
. Basmakalip yargi; belli bir sosyal birimce benimsenmis ve genel algi halini
almis ve baska bir duruma doniistiiriilmeden aktarmadir.
. Hale etkisi; ¢alistigi birimin 6zelliklerinden yola ¢ikarak, ¢alisana dair bir

yakistirma yapmadan, kisisel 6zellikten yola ¢ikarak yapilan degerlendirmedir

(Kaynak, 2000: 83).

1.3.4. Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagimlari

1.3.4.1. Schneider’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagim

Schneider (1987)’¢ ait ¢ekim-se¢im-yipranma (ASA) modeli, uyum
calismalarinda bir hayli 6neme sahiptir. Schneider, kisilik 6zellikleri benzerlik gosteren
kisilerin, diger kisilere gore daha ¢ok ihtimalle ayni1 islere yonelmeyi isteyeceklerini ve
buna istinaden tutumlarinin da benzer bigimde olabilecegini sdylemistir. Bu varsayima
gore, birbirleriyle benzerlik gosteren kisiler hedef ve amaglarinin aynmi oldugu
ortamlarca cekilirler, orada ¢alismak i¢in tercih edilir ve orada caligsmay1 siirdiirmeyi
secerler. Calisanlarin sahsi beklentileri ile 6rgiit hayati arasindaki uyum is tatmininin de
yukar1 ¢ikmasina olanak saglar. Diger yandan calisanlar orgiitiin ortamina uyumlu
olmadiklart hissine kapilirlarsa pismanlik duyarak, calistiklar1 orgiit ile vedalasmay1
secerler (Schneider’den aktaran Irak, 2012: 13).

Teorik olarak, Schneider’in (1987) ¢ekim-se¢im-yipranma modelinin bilesenleri
su sekilde tanimlanmaktadir:

Cekim bileseni, 1s arayan kisilerin, c¢alismak istedikleri orgiit ile ilgili
uyumlarmin orgiit temel degerlerine dayandirdigi ve bu cergevede is tercihi hususundaki
kararlarin1 verdiklerini ileri siirer. ASA modeline gore, kigi—orgiit uyumu ile ilgili iki
ana karar vardir; bunlardan birincisi, 1§ arayan kisinin spesifik orgiitleri se¢me karari,
ikincisi ise Orgiitiin degerlerini, kiiltiirlinii ve yapisini kendi secimleri ile denk goriirse,
ilgili orgiite kars1 daha pozitif olmasi beklenir (Behram ve Ding, 2014: 116).

Secim bileseni, ¢ekim bileseninin orgiit tarafindaki durumu olarak goriilebilir.
Orgiitlerin calisanlarim tercih ederken orgiit kiiltiirii ve niteliklerine uygun ve benzer

calisanlar olmasi durumuna dikkat etmeleridir (Behram ve Ding, 2014: 116).
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Yipranma bilegenine gore, nitelik ve deger agisindan ortak bir payda bulamayan
calisan, orgiit ile arasinda uyumlu olmayan bir durum algilayacaktir (Behram ve Ding,
2014: 116). Schneider, orgiitiine karst uyumsuzluk tasiyan calisanin ise basladiktan
sonra bir takim hatalarinin olacagin1 ve bunun neticesinde ise orgiitten ayrilma karari
alabilecegini ileri siirmiistiir.

Schneider’in  ¢ekim-se¢im-yipranma modeli (ASA Modeli) kisi—orgiit
uyumunun temellerini olusturmaktadir. Bu model 6zetle, kisinin is ararken kendi inang,
deger, yargi ve gereksinimlerine uygun orgiitleri tercih edecegi lizerinde durmustur

(Yildiz, 2013: 156).

1.3.4.2. Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagim

Kristof (1996) calismalarinda ¢alisan adaylarinin kisisel yeteneklerine ve deger
yargilarina kisi-orgiit uyumu degerlendirmesinde sik sik bagvurmustur.

Kristof, kisi-Orgiit uyumunun meydana gelmesinin dort bicimde olanakli hale
gelecegini dikkat ¢ekmistir. Bunlardan ilk ikisi, kisi-gevre uyumunda tanimi yapilmis
olan tamamlayic1 uyumu ve benzerlik uyumudur. Ugiinciisii, calisan adaymnin alg1 ve
ithtiyaclariyla orgiitiin yap1 ve sisteminin denklesmesi ile tanimlanmaktadir. Buna gore,
bir kisinin ¢evresi onun ihtiyaglarim1 karsilamaya yetisiyorsa, o kisinin yaptigi isten
memnun olmasi beklenir (Kristof’tan aktaran Akbas, 2010, 89). Dordiinciisiine gore ise
uyum; calisanin, Orgiitiin isteklerini karsilayabilmesi i¢in gerekli olan kapasiteyi
barindirmasi ile miimkiin olmaktadir. Bu uyum talep-yeterlilik uyumu olarak
adlandirilir (Berham ve Ding, 2014: 118).

1.3.4.3. Chatman’n Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Chatman’a gore, kisiler ve oOrgiitler birbirlerini se¢gme sathasinda birbirleri
hakkinda daha ¢ok bilgi edinmelerinin yararli olacaktir (Akbas, 2010: 106). Orgiit
degerleri kisisel degerleriyle Ortiisen yeni ¢alisanlar ile ortiismeyen calisanlarin {izerinde
uyguladigi deneysel ¢alisma neticesinde Chatman (1989), orgiit ile degerleri ortiisen
yeni c¢alisanlarin hizli uyum sagladigini, is tatmin seviyelerinin yukari seviyelerde
oldugunu ve isi birakma diisiincelerinin de daha az oldugu neticesine varmistir
(Chatman’den aktaran Yildiz, 2013: 157). Kisi-6rglit uyumunun ¢ok fazla olustugu
durumlarda asir1 homojenlik ve siradanlik gibi orgiitler agisindan ¢ok da olumlu

goriilmeyen olaylara neden olacagi; kisi-orgiit uyumunun az olustugu durumlarin ise
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calisanlar1 gelismeye ve Ogrenmeye motive etmesine ragmen Orgiit igerisinde fikir
ayrigsmalarina sebebiyet verecegi bilinmektedir. Nitekim, orgiitlerin optimum seviyede
kisi-Orgiit uyumuna sahip olmalar1 onlarin yararina olacaktir. Chatman, kendi
modelinde ideal optimum faydanin saglanabilecegini 6ne stirmektedir (Akbas, 2010:

106).

1.3.4.4. Cable ve Judge’mn Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Cable ve Judge (1996), kisi-orgiit uyumunda bireyin, orgiite ait degerler ile ilgili
algisinin da bir hayli dnem arz ettigi iizerinde durmustur. Ornegin; bir is yerinin ahlaki
degerlerinde hicbir sorun olmasa bile, kisi bunun bu sekilde olmadigini algilarsa, kisinin
sergiledigi tutumunu “ahlaksiz algisi”nin sekillendirecegi diistiniilmektedir. Bu
baglamda; genel degerlendirmeler yerine kisisel bakis acis1 ile dlgiilen orgiit degerleri,
kisi-Orgiit uyumuna dair neticelere daha saglam bir inan¢ katmaktadir (Finegan, 2000:
151). Yukarida bahsedilen kisi-6rgiit uyumu teorisine iligskin yaklagimlar arasinda kisi-
Orgiit uyumunun kamu calisanlar1 ve yoneticileri baglaminda agiklayiciligi en uygun
kisi-orgilit uyumu teori modelinin Cable ve Judge’in (1996) kisi-orgiit uyumu yaklagimi
oldugu goriilmektedir. Kisilerin yargi, karar, tutum ve davraniglarini degerleri ile
sekillendirmesi nedeniyle Cable ve Judge (1996), kisi-6rgiit uyumunun en dogru sekilde
anlasilabilecegi kavramin oOrgiitiin ve bireyin degerleri oldugunu belirtmistir (Yildiz,
2013: 157). Cable ve Judge (1996), kisi-orgiit uyumunda bireyin, 6rgiite ait degerler ile
ilgili algisinin da bir hayli 6nem arz ettigi lizerinde durmustur.

Bu ¢ercevede kamu kurumu ile kisi arasindaki uyum saglandiginda ¢alisanlar
kendilerini daha rahat hissederek giizel bir ruh hali ile ¢alisacaklar ve bunun akabinde
yaptiklar isten elde edecekleri verim diizeyi ¢cok daha fazla olacaktir. Calisan ile kamu
kurumu arasinda gii¢lii bir giiven baginin kurulacak olmasi kisi-rgiit uyumunun ¢ok
onemli ve degerli bir getirisidir. Bu baglamda orgiit ile kurulan giiclii giiven iliskisi
calisanin orgiite olan benimseme duygusunu arttiracak ve orgiitiin hedeflerine ulagmasi
icin biiyiik bir ¢aba ile calismasini saglayacaktir (Ulutag, 2011: 17).

Kamu kurumu igindeki ayrisma ve catigmalarin en aza inmesi ve oOrgiitsel
yabancilasmanin yok olmasi orgiitlerdeki calisan ile orgiitiin uyumunun fazla olmasi ile
miimkiindiir (Biiber, 2019: 33). Kamu c¢alisanlarinin yaptiklar1 isteki verimini yukariya

tasimalari, performanslarini arttirmalart ve is glicii devir oraninin diismesi bu
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calisanlarin c¢alistiklart kamu kurumunun deger yargilarini benimsemeleriyle ve kisi-

orgiit uyumu ile gerceklesmektedir (Tahiroglu, 2003: 242).

1.3.5. Kisi-Orgiit Uyumunun Sonugclari

Bu zamana kadar gerceklestirilmis olan c¢alismalarin biiyiikk bir ¢ogunlugu is
tatmini, orgiitsel baglilik, isi birakma ve i performansi gibi is tutumlar ile kigi-Orgiit
uyumu iligkisine dikkat ¢ekmektedir. Kisi-orglit uyumunun bahsedilen is tutumlarina
dair etkileri nedeniyle uyumsuzlugun sebeplerinin arasgtirilmasi hem c¢alisanlarin ruh
saglig1 hem de insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel davranis bakimindan 6nem arz
etmektedir (Giileryiiz — Aydinlatan, 2020: 58).

Kigi-orgiit uyumu ile ilgili iilkemizde ve diinyada bir takim arastirmalar
yapilmistir. Yapilan bu arastirmalarda uyum teorisinin baskaca boyutlar1 islenmistir.
Bunlarin bir kismi, kisi-6rgiit uyumunun alt boyutlarindan deger uyumuna odaklanirken
diger bir kismiysa; is performansi, is tatmini, yOnetici destegi, giiven, adalet gibi
kistaslarin kisi-orgiit uyumu ile olan iliskileri ele almaktadir (Giileryliz — Aydinlatan,
2020: 58).

Sezgin (2006) tarafindan Ogretmenlerin sahsi degerlerinin gorev yaptiklari
okullarin orgiitsel degerleri ile nasil bir uyum oldugunu gérmek i¢in yaptigi bir
aragtirma sonucunda; dgretmenlerin kisi-orgiit deger uyumuna dair algilari; kendilerini
okulun 6nemli bir ¢alisan1 olarak hissetme, okula dair algilanan davranislar ve mesleki
kidem degiskenlerine gore anlamli farkliliklar olustugu goézlemlenmistir. Diger taraftan,
kendisini okulun 6nemli bir ferdi olarak hisseden ve is tatmini fazla olan 6gretmenlerin
kisi-orglit uyumu algilari, diger meslektaslarina nazaran daha pozitif yonli oldugu
sonucuna varilmistir.

Turung ve Celik (2012) kisi-Orgiit uyumunun, dagitim adaletinin aracilifinda
iistlerine giiven ve is doyumu iligkisine dair turizm sektoriinde gergeklestirdikleri
caligmada kisi-Orgiit uyumunun caligma performansini direkt ve olumlu bir sekilde
etkiledigi, bunun yami sira is performansi ile adalet arasindaki iliskide kisi-Orgiit
uyumunun araci roliiniin olmadig1 neticesine varilmistir.

Ulutas (2010), gida iiretimi gergeklestiren is yerlerinde yaptig1 kisi-orgiit uyumu
caligmasinda, ¢alisma performansi ve orgiitsel baglilik davranist degerleri tizerinde kisi-

orglit uyumunun dogrudan etki ettigi durumunu gézlemlemistir.
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Sezgin (2006) yaptiklar1 arastirmada; kisi-orglit uyumu, duygusal baghlik ve
orgiitsel vatandaslik davranisinin aralarinda anlamli bir iliski bulundugu ve orgiitsel
vatandaslik davraniginin kisi-orgiit uyumu iligkisi igerisinde duygusal baglili§a aracilik

rolli yaptigin1 gostermislerdir.

1.4. Kamu Yararmna Baghlk Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini Tle fliskisi

Kamu yararina baghlik, kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini kavramlarinin
birbirleriyle olan iligkilerini destekleyen teori psikolojik s6zlesme teorisidir. Psikolojik
sozlesme, calisan ile calisanin ait oldugu kurum arasinda agik bir sekilde ifade
edilmeyen, ¢aligma halindeyken birbirlerine vermeyi ve birbirlerinden almay1 umduklari
anlagsmadir (Kotter, 1973: 55). Schein (1980), psikolojik so6zlesmeyi, orgiit ile orgiitiin
mensubu olan ¢alisanlar arasindaki yazili olmayan, karsilikli beklentiler silsilesi olarak
tanimlamugtir. Cihangiroglu ve Sahin (2010) ise psikolojik sdzlesme kavramini,
calisanlarin ve ilgili kurumlarin bir araya geldigi ve birbirlerine karsi sorumluluklarinin
var olmasi lizerine kurulu, kurum ile ¢alisan arasinda dile getirilmemis beklentiler dizisi
olarak tanimlanmustir.

Hiltrop (1996), psikolojik sozlesmenin 6nem arz eden iki 6zelliginin oldugunu
diistinmektedir. Birincisi; ¢alisanin gorev yaptigi kuruma ne gibi katkilar saglayacagi ile
ilgili doneler vermesi, ikincisi ise katki saglamasi durumunda nasil bir tesvik edici
odiillerin bekleyecegi hususunda yoneticileri dnceden fikir sahibi etmesidir.

Psikolojik sozlesme ile c¢alisanlar gorevleri, yetkileri ve rolleri ile ilgili
konularda daha duyarli olup, ¢alistigi kurumun kendilerinden olan beklentilerine ne gibi
karsilik vereceklerini anlamalarin1 saglamaktir (Keser, 2002: 73). Psikolojik s6zlesme,
calisan ile kurum arasinda var olan iligkinin ileriye tasinmasini, giiven, is tatmini,
motivasyon, adalet, kisi-Orgilit uyumu gibi olumlu tutumlarin gelisimine sebep olur
(Guest, 1998: 41). Psikolojik sozlesme, kendini zorunda hisseden ve sorumlu oldugu
kadarin1 ¢alismak isteyen calisanlar yerine Ozverili, istekli ve kurumuna bagl
calisanlara ihtiyacin gitgide arttigi bu donemlerde ¢ok degerli bir sozlesme olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Bilgin, 2001). Bu cerg¢evede ele alindiginda fedakarlik ve
baglilik eylemleriyle i¢ i¢e gecmis olan kamu yararina baglilik, kisi-orgilit uyumu ve is
tatmini kavramlar1 ile bu kavramlarin birbirleri ile olan iliskilerinin arka planinda

psikolojik sdzlesme teorisinin yattig1 acik bir sekilde goriilmektedir.
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1.4.1. Kamu Yararina Baghlk ile Kisi-Orgiit Uyumunun liskisi

Yapilan calismalarda kamu yararina baglilik seviyesi yiiksek kisilerin, kendi
degerleriyle kamu orgiitlerinin degerlerinin Ortiistiigiinii diislinerek, bunlarin kamu
kurumlarina olan bagliliklarinin yiiksek olduguna dair ¢iktilara ulasilmistir. Ampirik
bulgularla desteklenen bazi ¢alismalarin sonuglarina gore, kamu yararina baglilik degeri
yiksek olan kamu calisanlari, kamu sektoriinii segerek, kamu yararina baglilik
gereksinimlerini tatmin eden ve bu degerlere saygili olan bir ¢alisma ortamina sahip
olmaktadirlar (Arslan, 2018: 68).

Kisi ve kamu orgiitii uyumunun kamu ¢alisanlarinin tutumlari {izerinde 6nem arz
eden etkisinin oldugu gézlemlenmistir (Bright, 2008: 162). Kamu yararina baglilik, kisi-
orgiit uyumu ile giicli ve pozitif iligki ig¢indedir. Kisi-orgiit uyumu arttikca, Kamu
yararina baglilik diizeyi de kuvvetlenmektedir (Arslan, 2018: 71). Kamu yararina
baglilik diizeyleri yiiksek olan kisiler kamu kurumlarinda calismay1 daha ¢ok tercih
ederler. Zira kamu kurumlart bu c¢alisan adaylarinin kamu yararina baglilik
gereksinimlerini giderecek gorevleri ve is ortaminit onlara verir. Kigi-orgiit uyumunun
da savundugu en Onemli sey, kurumlarin nitelikleri ile uyumlu bir sekilde olan
caliganlarin performanslarinin da yiiksek seviyede olacagidir. Bu sebeple, kamu
yararina baglilik kamu ¢alisanlarinin performanslar1 ile direkt iliski igerisindedir
(Bright, 2007: 364). Kamu yararina baglilik diizeyleri fazla olan kamu ¢aliganlari, kamu
sektoriinde bu yonlerini tatmin edecek veya hi¢ degilse bu degerlere saygi gosterecek
bir ¢aligma ortaminda gorevlerini ifa etmeyi istemektedirler (Anderfuhren-Biget vd.,
2014: 820). Kisi-orgiit uyumuna iligskin varsayimlara ek olarak KYB, kisinin yaptigi igin
onun kamu yararina bagliligini karsilayacak yeteri kadar firsatlar elde etmesi gerektigini
de savunur (Leisink ve Steijn, 2009; Taylor 2008). Kamu calisanlar kendi deger
yargilarindan vazgegmekte zorlanirlar fakat fedakarca bir tavirda bulunarak ve kamu
yararina baglilik gostererek kamu kurumunun degerlerini igsellestirirler. Aslinda bu
igsellestirme, kisilerin ve kamu kurumunun degerlerinin denk gelmesi ile olanaklidir
(Paarlberg ve Perry, 2007).

Camilleri (2006) Malta Kamu Hizmeti ¢calismasinda KHM alt boyutu olan kamu
yararina baglilik ile kisi-6rgiit uyumu arasinda pozitif iliskili oldugu ve duygusal olarak
isine adanmis olan c¢alisanlarin daha yiiksek bir KYB seviyesi gelistirdiklerini sonucuna

varmistir.
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Vandenabeele ve Ban (2009) ¢alismasinda kamu yararina baglhiligin kisi-orgiit
uyumunu agiklamaya g¢alismislardir. Yiksek diizeyde kamu yararina bagliliga sahip
Avrupa Komisyonu ¢alisanlarinin kigi-orgiit uyumunu sergiledigini gézlemlemistir.

Alkaya ve Tastekin (2021)’in Nevsehir’deki kamu okullarinda 303 6gretmen ile
gerceklestirdigi ¢aligmasinda, KHM alt boyutu olan kamu yararia baglilik ile kisi-orgiit
uyumu arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna ulagmustir.

Kamu personeli, yerine getirdigi kamu hizmetini titizlikle yapmas1 adina biiyiik
caba gosterir ve bu kamu hizmetini kamu yararina yapar. Kamu ¢alisani bilir ki devletin
devamliligi ve vatandaslariin temel ihtiyacin1 kargilanmasi noktasinda kamu
hizmetinin adil bir bi¢imde yerine getirilmesi kagmilmazdir. Bu c¢ergevede ele
alindiginda kamu ¢alisanlarinin kamu yararina bagliligi yiiksek olanlarin kisi-orgiit
uyumlarinin pozitif ¢ikmasini, kisi-6rgilit uyumu teorisinde Schneider’in yaklagiminda
cekim-se¢im-yipranma modeli ile iligkilendirilebilir.

Alanyazindaki bu aragtirmalarin bulgularina dayanarak H1 hipotezi kurulmustur.

H1: Kamu yararina baghligin kisi-orgiit uyumu tizerine pozitif etkisi vardir.

1.4.2. Kamu Yararina Baghlik ile is Tatmini Iliskisi

Kamu c¢alisanlarinin ig tatmini ile kamu yararina baglilik seviyeleri arasinda
giiclii ve direkt bir bagdan soz edilebilir. Kamu yararina baglilik seviyesi yiiksek olan
calisanlarin is tatmin seviyeleri de yiiksektir (Arslan, 2018: 192). Kamu yararina
baglhilik bagimsiz degisken durumundayken, is tatmini ise ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerine gore elde edildiginden bagimli degisken olarak ele alinir (Karahan, 2015:
43). Kamu yararina baglilik seviyesi yukarida olan kamu cgalisanlari, gereksinim ve
isteklerine cevap veren is ortaminda fazlaca is tatmini saglarlar ve isi terk etme gibi bir
diisiinceye sahip olmazlar. Kamuda calisanlarin is tatminleri; ¢alistiklar1 kurumlarda
yiikselme imkanlar1 ve yerine getirdikleri isin nevini degerli hissetmesi gibi manevi ve
maddi anlam tasimayan etmenlerden etkilenmektedir. Kamu yararina baglilik
seviyesinin, yapilan isin topluma sagladig1 fayda diizeyine bagli olarak, is tatmini
seviyesini yukariya ¢ektigini gostermektedir (Arslan, 2018: 192).

Kamu yararina baglilik araglari, kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Kisiyi kamu
yararina bagliliga motive eden araglar, ekonomik, psiko-sosyal veya Orgiitsel araglar
olabilmektedir. Kisinin degerleri, kamu yararina baglilik araglarini etkilerken; bu kamu

yararina baghlik araglari ile olusan kamu yararina baglilik seviyesi ise is tatminini
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etkiler. Kamu ¢alisaninin, kamu yararia baglilik seviyesi ne kadar fazla ise, buna bagl
olarak ifa ettigi isten alacagi is tatmini de o derece fazla olacaktir (Ulamis, 2004: 8).

Derin (2007) tarafindan Eskisehir Devlet Hastanelerinde calisan 1017 saglik
personeli ile yapilan ¢alismada; motivasyon ile is tatmini tatmin arasinda giiclii bir iliski
oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yilmaz (2014) tarafindan Elazig ilinde kamu kurumlarinda ¢alisan 500 kamu
personeli ile yapilan calismada; kamu ¢alisanlarinin is tatminleri ile kamu yararina
baglilik arasinda istatiksel olarak anlamli diizeyde iliski oldugu saptanmustir.

Oztiirk ve Diindar (2003) tarafindan kamuda c¢alisan 150 personeli ile yapilan
calismada, ¢alismaya katilanlarin hemen hemen hepsinde, taktir edilmenin, kisilerin
kariyer olanaklarmin agik olmast ve is hakkinda fikirlerinin sorulmasi yiiksek
motivasyon kaynagi olurken, calismada iicret adaletsizliginin huzursuzluk yaratacak bir
etkiye sahip oldugu gosterilmistir

Kamu idarecilerinin, kamu yararina baglilik faktorlerini ¢alisanlarin
gereksinimleri 1s18inda etkin bir bicimde kullanmasi belli bir siire zarfinda kamu
calisanlarinin performansinda ve isi basarma isteklerinde artisa sebep olacaktir. Bu
durum, kamu ¢alisanlarinin is tatmin seviyelerini yukariya tasiyip yapilan hizmetin
verimini ve kalitesini arttiracaktir (Karahan, 2015: 45). Kamu ¢alisan1 ile yoneticiler
arasinda iliskilerde var olan karsitlik, is tatmininin ger¢ceklesmemesi durumunda
meydana gelir. Kamu c¢alisanlarinin is tatminlerinin ylikseltilerek kamu yararma
bagliliklarinin diismesine sebebiyet verilmesi, ¢alisanlarin kamu ydneticilerine dair tavir
ve davranislar1 olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Kamu ¢alisaninin isi ile yasadigi bu
tatminsizlik kamu yararina bagliligini asagiya ¢cekecektir. Bu durumda da kamu kurumu
igerisindeki huzuru da negatif yonde etkileyerek kurumdaki tiim ¢alisanlarin huzurunu
kagirabilecektir.

Bu c¢ercevede degerlendirildiginde, kamu personeli, yerine getirdigi kamu
hizmetini titizlikle yapmasi1 adina biiylik ¢aba gosterir ve bu kamu hizmetini kamu
yararina yapar. Bunun yaninda kamu ¢alisanlar1 da 6zel sektor calisanlari gibi yaptiklart
isten keyif almak isterler ve bunun i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasini arzu ederler.

Kamu calisanlarinda kamu yararina baglilik diizeyi yiiksek olanlarin is
tatminlerinin pozitif ¢ikmasini, 1§ tatmini teorileri arasinda Herzberg’in Cift Faktor
Kuramu ile iligkilendirilebilir. Herzberg ve arkadaslart motivasyon araglarini iki gruba
ayirmaktadirlar. Bunlar motivasyonel faktorleri ile hijyen faktorlerdir (Titiincii ve

Kiiciikusta, 2008: 11; Eroglu, 2000: 261); e Motivasyonel faktorler: Bu faktorlere 6rnek
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olarak; basari, taninma, takdir edilme, yapilan isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi
olma, ilerleme ve yilikselme imkanlarinin olmasi verilmektedir. Bu faktorlerin olmasi
calisanlarin, ¢alisma isteklerini ve arzularmi artirmaktadir. Bu faktorlerin, olmamasi
durumunda ise calisanlarin, ¢aligma arzu ve istekleri yavaslayabilmektedir. e Hijyen
faktorler: Bu faktorlere Ornek olarak ise; isletme politikast ve yonetimi, calisma
kosullar1, iicret diizeyi, 6zel yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda alt-iist
arasindaki iligkiler verilmektedir. Hijyen faktorlerin oldugu durumlarda is tatmini
meydana gelmekte ve c¢alisanlar motive olmaktadir. Hijyen faktorlerin olumsuz
olmasinda ise motivasyonel etki ortadan kalkmaktadir. Herzberg’e gore “hijyen
faktorler pozitif ise bu sadece ¢aligsanlar tarafindan kabul goriir, motive edici olabilecegi
gibi motive edici etki gostermeyebilir”

Alanyazindaki bu aragtirmalarin bulgularina dayanarak H2 hipotezi kurulmustur.

H2: Kamu yararina baghligin is tatmini iizerinde pozitif etkisi vardir.

1.4.3. Kisi-Orgiit Uyumu ile is Tatmini Iliskisi

Calisanlarin i tatmini ylikseldikce ise olan bagliliklar1 artacagindan, bu
calisanlarin orgiitle bir biitliin olusturarak daha verimli, istekli, ve iiretken bir kisi olma
hissine sahip olacaklari iizerinde durulur (Uckun vd., 2004: 43).

Kisi-orgiit uyumuna iliskin yapilmis olan ¢aligmalar orgiit i¢in orgiit kiiltiiriine
uygun c¢alisanlar se¢ilmesinde yarar oldugunu belirtmektedir. Calisan adayinin kisiligi
ile orgiitin degerlert uyumlu oldugunda kuvvetli bir kisi-Orgiit uyumundan soz
edilebilir. Kuvvetli kigi-Orglit uyumu; is tatmininde, grup uyumunda, calisma
saatlerinde, baglilikta ve bireysel performansta artislar, isten ayrilma egiliminde ve
1sgoren devrinde azalmalar gibi olumlu sonuglar dogurmaktadir (Trouba, 2007: 55).

Kisi-orgiit uyum diizeyinin bilimsel olarak belirlenmesi hem orgiit kiiltiiri
profilinin belirlenmesinde hem de orgiitle ilgili dogru olarak nitelendirilebilecek
bireylerin ise alim siirecinde dnemli rol oynamaktadir. Literatiirde kisi-Orgiit uyumunun
yiiksek olmasi ile calisanlarin performans ve verimlilikleri ile is yerindeki istikrarin da
ayni oranda arttig1 belirtilmektedir. Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini iligkisi Blau’nun
Sosyal Degisim Teorisi ile desteklenebilir (Yildiz ve Uzunbacak, 2021). Sosyal
Degisim  Teorisi’ne gore  Dbireyler, doyum saglayacak  ihtiyaclarini
karsilayamadiklarindan, bu ihtiyaglarini bir orgiit yardimiyla karsilamak igin Orgiit

icindeki diger bireylerle etkilesime girerler (Lawler and Thye, 1999).
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Blau (1964) tarafindan ortaya atilan Sosyal Degisim Teorisi, karsilikli
gereksinimler olarak ifade edilmektedir. Orgiitteki bireyler ile drgiit arasindaki acik bir
sekilde aciklanamayan iliski zedelendiginde ©nemli olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir (Yildiz ve Uzunbacak, 2021). Blau (1964), sosyal degisimi, bireylerin
ciktilarinin karsiliginda bir beklentisi oldugunda, orgiit tarafindan sunulan odiillerle
motivasyon kazanmasiyla olugan tamamen goniillii faaliyetler olarak tanimlamaktadir
(Aydm, 2017). Birey, sosyal miibadelenin bir sonucu olarak eylemleri karsisinda
olumlu bir sekilde garanti etmeyen bir duruma girdiginden, teori giiven odaklidir.
Giliven odakli oldugu icin bireyde giiven, minnet gibi duygulara da neden olur (Blau,
1964). Teoriye gore orgiitler, is yerinde bireylerin mutlulugu igin yatirim yapar ve
bunun bireyler tarafindan dogru anlasilmasini sagladiktan sonra sosyal degisimi baglatir
ve siirdiirtir (Turung ve Celik, 2010). Bu teoriye gore Organ, mutlu bireylerin oldugu bir
oOrgiitte bireylerin orgiite katkisinin daha fazla oldugunu ve karsilikli yararlarin daha 6n
planda oldugunu belirtmektedir (Organ, 1977°den aktaran, Erselcan ve Ozer, 2018).

Kisi-orgiit uyumunun orgiitsel vatandaslik davranislart iligkisinde is tatmininin
aract etkisi oldugu bulgusuna erisen bir ¢aligmaya gore (Vilela vd., 2008: 1014);
calisanin degerleri ile Orgiitiin degerleri ortiistiigiinde bu ¢alisanin 6rgiite olan baglilig
artmaktadir.

Kristof’un c¢aligmasina (1996) gore; kisi-Orgiit uyumunun is tatmini, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, is performansi ve isten ayrilma ile giiclii bir iliskisi vardir.

Turung ve Celik (2012) tarafindan savunma sektoriinde gergeklestirilen
arastirmada, kigi-orgiit uyumunun arttirilmasinda is tatmininin etkileri ¢calisilmistir. Bu
calismada, kisi-Orgiit uyumu ile is tatmini arasindaki iliskide dagitim adaletinin
diizenleyici bir etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Erdogan vd.’nin (2002)
Istanbul’da otuz farkli devlet okulunda gérev yapan Ogretmenlere dair yaptiklari
caligmada, 1§ tatmini ile kisi-Orgiit uyumu arasinda kuvvetli bir bag oldugunu
saptanmistir. Wheeler ve digerleri (2007), yaptiklar1 arastirmada, kisilerin orgiitleri ile
uyum saglamakta zorlandiklari durumlarda meydana gelebilecek sonuglari
irdelemiglerdir. Bulgular, kisi-orgiit uyumunun diismesi durumunda is tatmin diizeyinde
de diismenin ortaya ¢iktigin1  gostermektedir. McCulloch ve Turban (2007),
gerceklestirdikleri calismalarda, is tatmininin kisi-Orgiit uyumu ile pozitif yonlii iliski
icerisinde oldugu neticesine varmislardir.

Ulutas (2010) yazdig1 tezinde, kisi-orgilit uyumunun baglilik, is stresi, is tatmini,

catisma ve verimlilik arasinda anlamli diizeyde bir iligkinin olup olmadigini incelemis
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ve sonucunda orgiitiyle uyum saglamayi basarmis ¢alisanlarin is tatmininin ve
verimliliginin yiiksek olduguna ulasmistir. Baska bir ¢alismada ise orgiitiin deger ve
nitelikleri ile calisan adaymin nitelik ve degerleri uyumlu oldugunda is tatmini ve
performans yiiksek, stresin ise diisiik olacagi sonucu ¢ikmistir (Autry ve Wheeler, 2005:
60). Brown’in (2011) 8 farkli kurulus ve 104 ¢alisan tizerinde yaptig1 arastirmasinda, is
tatmini ile kisi-Orgiit uyumu arasinda pozitif bir bagin bulundugu sonucuna varmistir.

Bu cercevede degerlendirildiginde, kamu personeli, yerine getirdigi kamu
hizmetini titizlikle yapmasi adina biiyiik ¢aba gosterir ve bu kamu hizmetini kamu
yararina yapar. Bunun yaninda kamu ¢alisanlar1 da 6zel sektor ¢alisanlari gibi yaptiklar
isten keyif almak isterler ve bunun i¢in gerekli dnlemlerin alinmasini arzu ederler ve bu
hususta kurumlariin uyum i¢inde olmasini beklerler.

Bakildiginda, kamu c¢alisanlarinda kisi-orgiit uyumu yiikksek olanlarin is
tatminlerinin pozitif ¢ikmasini, kisi-orglit uyumu teorisinde Kristof’un yaklagimi ile
iligkilendirebiliriz. Kristof (1996) c¢alismalarinda calisan adaylarmin  kisisel
yeteneklerine ve deger yargilarina kisi-orgiit uyumu degerlendirmesinde sik sik
basvurmustur. Kristof, kisi-orgiit uyumunun meydana gelmesinin dort bigimde olanakl
hale gelecegini dikkat ¢ekmistir. Bunlardan ilk ikisi, kigi-cevre uyumunda tanimi
yapilmis olan tamamlayict uyumu ve benzerlik uyumudur. Ugiinciisii, ¢alisan adayinin
alg1 ve ihtiyaglariyla Orgiitiin yap1 ve sisteminin denklesmesi ile tanimlanmaktadir.
Buna gore, bir kisinin ¢evresi onun ihtiyaglarini karsilamaya yetisiyorsa, o kisinin
yaptigt isten memnun olmast beklenir (Kristof’tan aktaran Akbas, 2010, 89).
Ddordiinciisiine gore ise uyum; calisanin, orgiitiin isteklerini karsilayabilmesi i¢in gerekli
olan kapasiteyi barindirmasi ile miimkiin olmaktadir. Bu uyum talep-yeterlilik uyumu
olarak adlandirilir (Berham ve Ding, 2014: 118).

Goriildigii lizere bu zamana kadar yapilmis olan aragtirmalar, kisi-Orgiit
uyumunun yiiksek olmasi is tatmininin, verimliligin ve performansin yukariya
¢ikmasina sebep olur. Alanyazindaki bu arastirmalarin bulgularina dayanarak H3

hipotezi kurulmustur. H3: Kisi-6rgiit uyumunun is tatmini iizerinde pozitif etkisi vardir.

1.4.4. Kamu Yararina Baghlk, Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini Iliskisi

Kisi-orgilit uyumunun kamu yararma baghlik ile direkt iliskisi vardir ve bunun
yaninda kisi-orgiit uyumu, diger orgiitsel ¢iktilar ile kamu yararina baglilik arasindaki

iligkilerde de araci degisken rolii oynayabilmektedir. Wright ve Pandey (2008)
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KHM’nin calisma ile ilgili diger degerlerle arasindaki iligkilerin direkt olarak analiz
edilmesinin miimkiin olmadigini ve bu baglamda araci degiskenlerin kullanilmasi
gerektigini savunmuslardir. Bu tezlerini bir¢ok bulgularla da desteklemislerdir (Arslan,
2018: 70). Ozellikle kisi-orgiit uyumu teorisi; kamu yararmna baghlik ile is tatmini,
performans, orgiitsel aidiyet ve isten ayrilma gibi bircok degisken arasindaki iliskide
kisi-Orglit uyumu degiskeninin aracilik rolii oldugunu gostermektedir (Wright ve
Pandey, 2008: 510). Kamu c¢alisanlarinin kamu hizmeti gerekgelerini yerine getirmek
icin sundugu firsatlar, kamu kurumlarinin aslinda kisilerin kamu hizmeti gilidiilerini
tatmin etmek icin hissettikleri firsatlar saglayacagi anlamina gelir. Kamu calisanlarinin
ifa ettikleri hizmetlerle ilgili motivasyonlarinin yiiksek olmasinin is tatmini tizerindeki
etkisinde kisi-Orgiit uyumunun araci etkisi bulunabilir (Wright ve Pandey, 2008: 507).
Kamu kurumu ile kamu personelinin deger yargilarinin uyumlu olmas: kamu yararina
bagliligin is tatmini lizerindeki etkisini daha gii¢lii bir sekilde ortaya koyacaktir (Wright
ve Pandey, 2008: 507). Alanyazindaki bu arastirmalarin bulgularina dayanarak H4
hipotezi kurulmustur. H4: Kamu yararina baglihigin is tatmini ile iliskisinde kisi-orgiit

uyumunun aract degisken etkisi vardir.
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IKINCi BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJISI

2.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Is hayatinin insanlarin yasamlarinda ¢ok miihim bir yeri vardir. Zira insanlar
hayatlarinin neredeyse tigte birini ¢alisarak gecirirler ve bdylece hayatlarinin
siirekliligini temin ederler. Insanlar calisarak maddi kazang elde etmelerinin yani1 sira
gerceklestirdigi isten mutluluk duymasi, basartya ulasmasi ve tatmin olmasi gibi
hususlarda manevi olarak kazanimlar elde ederler. Is hayatinda bu rahatliga erisebilmek
icin motivasyonun, is degerlerinin ve i tatmininin birbirleriyle uyumlu olmasi 6nem arz
etmektedir.

Bu calismanin amacit kamu kurumlarinda gorev yapan personellerinin kamu

yararina bagliliklari, is tatminleri ve kisi-orgiit uyumlariyla olan iligkisini incelemektir.

Kisi-Orgiit
Uyumu

(+) (+)

Kamu Yararma > Is
Baghlik ( +) Tatmini

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

Sekil 2’de olusturulan aragtirma modelinde kamu yararina baghilik bagimsiz
degisken, is tatmini bagiml degisken ve kisi-orgiit uyumu ise araci degiskeni temsil
etmektedir. Bu degiskenler 6zetle soyle agiklanabilir: Bagimsiz degisken; deneysel
arastirmalarda arastirmacinin kontroliinde olan, manipiilasyon yapilabilen ve bagimli
degisken Ttizerindeki etkisi gozlemlenebilen etkenleri tanimlar. Kisaca, degisiklik
olusturan, sebep olan degiskenlerdir. Bagimli degisken; deneysel arastirmalarda,

aragtirmacinin  kontrolii altinda bulunmayan, bagimsiz degiskenlerden etkilenen
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degiskendir. Yazinda bagimli degiskene, sonug, hedef ya da kriter degiskeni ismi de
verilmektedir. Tarama c¢aligmalarinda ise genellikle sonucu goriilmek istenen
degiskenlerdir. Araci degisken; nedensellik zincirinde araya giren ya da arada yer alan
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilere etki eden degiskenlerdir (Sencan,
2006: 86).

Akgemici ve digerlerinin (2019: 199-200), Baron ve Kenny’den (1986: 286) ve
Secgin ve Ozyer’den (2016: 270) aktardigina gore, bir degiskenin araci degisken
olabilmesi i¢in On sartlar vardir. Bunlar: 1. Bagimsiz degiskenin araci degisken {lizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi olmalidir. 2. Bagimsiz degigskenin bagimli degisken
tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi olmalidir. 3.Arac1 degisken analize dahil
edildiginde bagiml degisken ile bagimsiz degisken arasinda daha 6nce yapilan analizde
anlamli oldugu gdzlenen iliskinin anlamlilik diizeyinin ya biitiiniiyle yok olmasi, veya
onceki diizeye gore azalmasi gereklidir. Bu iligkinin biitiiniiyle yok olmasi halinde,
giiclli ve tek bir aract degiskenin varligindan s6z edilebilir. Sifir olmamas1 halinde ise
baska araci degiskenlerin de varligim1 gosterir (Akgemici vd., 2019: 199-200). Sekil

2’deki arastirma modeli de bu 0n sartlar dikkate alinarak hazirlanmistir.

Arastirma modeli dogrultusunda olusturulan arastirma sorulart sunlardir:
1.Kamu yararina bagliligin, kisi-orglit uyumu {lizerinde etkisi var mudir? 2.Kamu
yararina bagliligm is tatmini iizerinde etkisi var midir? 3.Kisi-Orgiit uyumunun is
tatmini ilizerinde etkisi var midir? 4.Kamu yararma baghligin is tatmini {lizerindeki
etkisinde kisi-orgiit uyumunun araci degisken etkisi var midir? Arastirma sorularinin
karsiligin1 aragtirmak i¢in daha onceki boliimde alanyazina dayali olarak gelistirilmis

olan hipotezler test edilecektir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmada nicel aragtirma yontemi kullanilmistir. Nicel arastirma, yasanan
olgular1 nesnellestirerek gdzlem yapilabilir duruma getiren, olglimleyen ve sayisal bir
ifade ile ortaya koyan arastirmalardir (Sencan, 2006: 121). Arastirma modeli, iliskisel
tarama modelidir (Doganay vd., 2013: 92). Kamu ¢alisanlarinin kamu yararina baglilik
ile ig tatmini diizeyleri arasindaki iligkide kisi-Orglit uyumunun araci roliinii ortaya
koymak amaciyla literatirden elde edilen bilgiler c¢ercevesinde olusturulan

yapilandirilmis anket formu kullanilarak veriler toplanmistir. Arastirmanin amaci tam
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olarak biliniyorsa ve degiskenlerin dlgebilecegi diisiiniiliiyorsa en etkili veri toplama

teknigidir (Sekaran, 1992:200).

Katilimcilara arastirmanin amaci hakkinda bilgiler verilerek, anket uygulamasi
yapilmistir. Anketlerin uygulanmasi ve toplanmasinda gizlilik ilkesine bagli kalinmistir.
Toplam 336 anket uygulanmis ve degerlendirilmeye alinmistir. Saglanan verilerden
3’liniin eksik veriler icermesi nedeniyle aragtirmaya dahil edilmemis, ancak 333
katilimcidan elde edilen verilerin gegerli oldugu belirlenmistir. Arastirmada kullanilan
anket formu iki bolimden olusmaktadir. Anket formunun birinci bolimiinde kamu
calisanlarinin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 6 adet soru yer almaktadir.
Anketin ikinci bolimi katilimeilarin “kamu hizmeti motivasyonu” boyutlarindan
“kamu yararmma baglilik” boyutu, “is tatmini”, “kigi-Orgiit uyumu” degiskenlerini,
Olcmeye yonelik toplam 17 ifadeden olugmaktadir. Bu boliimde yer alan ilk 8 ifade,
katilimcilarin kamu yararina baghilik diizeyini 6l¢gmeye yonelik olup KHM o6l¢eginin
“kamu yararma baglilik’> boyutu maddelerinde olugmaktadir ve Aydin,
Demirkasimoglu, Giliner Demir, Erdemli (2017) tarafindan kullanilan ve Tiirkge’ye
uyarlanan oOl¢ekten alinmistir. Kamu yararina baglilik Olgeginin  kullanim izni
Aydin’dan (2017) alinmistir. Kamu hizmeti motivasyonu 0&lgeginin boyutlarindan
yalnizca kamu hizmetine baglilik boyutunun analize dahil edilmesine Dolma’nin (2010)
da Onerisiyle karar verilmistir. Bu boliimde yer alan 5 ifade; katilimeilarin is tatmini
diizeylerini 6lgmek amaciyla Churcill, Ford ve Walker (1974) tarafindan gelistirilen
dlgekten alinmustir. Is tatmini dlgeginin kullanimi igin Elgi’den (2009) izin alinmustir.
Bu boliimde yer alan 4 ifade ise katilimcilarin “kisi-Orgiit uyumu” algilarim1 6lgmek
amactyla Netemeyer, Boles, Mckee ve Mcmurrion (1997) tarafindan gelistirilen
Olcekten alinmistir. El¢i vd. (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan ve
alanyazinda Akbas (2011) tarafindan kullanilmig olan 6lgegin kullanim izni Elgi’den
(2008) alinmustir.

Ankette kullanilan o6lcekler 5°li likert tipi derecelendirme Olcegine gore
diizenlenmistir. (1: Hi¢ katilmiyorum, 2: Az katiliyorum, 3: Kismen katliyorum/Kismen
katilmiyorum yani orta/notr noktadayim, 4: Cok katiliyorum, 5: Tamamen katiliyorum).
Anketler Mayis 2021-Ekim 2021 tarihleri arasinda yiiz ylize ve online olarak

uygulanmistir ve her bir anketin cevaplanmasi 10 dakikaya yakin stirmiistiir.
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2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmalarda evren, arastirilan konunun sonucunun evrensel hale getirilmek
istenilen biiylik bir kiime seklinde tanimlanmaktadir. Arastirmanin sonucunun
genellenebilirligi arttikga yapilan ¢alisma daha da 6nemli bir hale gelmektedir (Erkus,
2009: 92; Karasar, 2012: 109). Arastirmalarda 6rneklem, evren igerisindeki unsurlar
icinden sistemli bir sekilde secilip evrenin temsil edildigi kabul edilmis kiime, seklinde

tanim bulmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 127).

Bu caligmanin evrenini Tiirkiye geneli, il ve ilgelerinde Orgiitlii, mali kamu
hizmeti veren bir kamu kurumunun c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise 2021 yilinda kamu kurumlarinda ¢alisan (uzman, uzman yardimcisi,
veri hazirlama kontrol igletmeni, hizmetli, miidiir yardimcisi, miidiir) kamu personelleri
olusturmaktadir. Arastirmanin  Orneklemi agiklanan c¢alisma evreni ig¢inden
arastirmacinin ulasabilecegi kimselerden kolayda ornekleme yontemiyle elde edilen
verilerle olusturulmustur. Kolayda 6rnekleme, ana kiitle igerisinden segilecek Ornek
kesiminin arastirmacinin yargilarinca belirlendigi tesadiifi olmayan oOrnekleme
yontemidir. Kolayda 6rneklemede veriler, ana kiitleden en kolay, hizli ve ekonomik
sekilde toplanir (Sencan, 2006: 126). Bu teknikte ¢alismada yer alacak birimlere

arastirmaci karar verir veya sadece goniillii olanlar katilir (Serper vd., 2013: 13).

Arastirma baglaminda, arastirma evrenindeki kisilerin hepsine erisilmesi
olanaksiz oldugu icin Ornekleme yontemi kullanilmigtir. Basit rassal Orneklemede,
evreni olusturan her Kkisinin Ornege girebilme ihtimali esittir. Bundan dolay1
hesaplamalar yapilirken her kisinin evrenin icindeki degeri de esittir (Arikan, 2004:
141). Ancak bu arastirmada kolayda ornekleme yontemi kullanilmis, verilerden bir
kismi arastirmacinin ulagabilecegi cevre il ve ilgelerdeki ilgili kamu kurumundaki
calisanlardan toplanmis, bir kismi ise sosyal medyadan, meslektas iletisim gruplari
araciligr ile cevrimici online anket yontemiyle toplanmistir. Gegerli verilerin 187’si
online, 146’s1 ise kagit-kalem uygulamasiyla temin edilmistir. Yiiz ylize kagit-kalem
yoluyla toplanan verilerin, 54°ii Denizli, 20’si Usak, 16’s1 Izmir, 56’s1 ise Manisa’daki

kamu kurumu ¢alisanlarindan elde edilmistir.
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Tablo 1. Orneklem Kiimesinin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekanslar

Gruplar Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 155 46,5
Erkek 176 52,9
Bos 2 6
Yas 20-30 Yas 30 9,0
31-40 Yas 144 43,2
41-50 Yas 95 28,5
51-60 Yas 57 17,1
61 ve Uzeri 7 2,1
Egitim Durumu Lise 8 2,4
Meslek Yiksek Ok. 4 1,2
Universite 280 84,1
Lisansiistii 38 11,4
Bos 3 9
Kamuda Caligma | 1-5 Yil 33 9,9
Siiresi 6-10 Y1l 121 36,3
11-15 Y1l 36 10,8
16-20 Yil 50 15,0
21 Y1l ve Uzerinde 92 27,6
Bos 1 3
YOnetim Gorevi Var 34 10,2
Yok 277 89,1
Bos 22 6,6
Kurumda Calisma | 1 Yildan Az 2 ,6
Siiresi 1-5 Y1l 48 14,4
6-10 Y1l 120 36,0
11-15 Y1l 30 9,0
16-20 Yil 49 14,7
21 Y1l ve Uzerinde 82 24.6
Bos 2 ,6
Katilimer sayis1 = 333

Orneklem kiimesinin demografik 6zellikleri bakimindan frekanslari tablosuna
bakildiginda kadin ve erkek katilimcilarin sayisinin birbirine yakin diizeyde oldugu
goriilecektir. Yas gruplart bakimidan agirlikli olarak 31-40 yas grubundan olustugu
(%43,2), 41-50 aras1 yas grubunun da Oonemli bir oranda (%28,5) temsil edildigi
gozlenmistir. Egitim diizeyi bakimindan katilimecilarin biiyiik bir cogunlugunun (%84,1)
tiniversite mezunu olduklari, gorece kiigiik bir oranin ise (%11,4) lisansiistii egitim
diizeyinde oldugu goézlenmistir. Kamuda galigma siiresi bakimindan katilimcilarin
121’inin (¢cogunlugunun) 6-10 yil grubuna (toplam katilimer sayisi iginde %36,3
oraninda) dahil olduklar1 gézlenmistir. Bunun yaninda 21 yil ve iizeri diizeyde, kamuda
calisma siiresi olan gruptaki ¢alisanlarin da 92 kisi ile (%27,6 oranda) énemli bir sayida
olduklar1 sdylenebilir. Bu iki grubu olusturan katilimcilarin sayisinin, érneklem i¢indeki
oraninin yaklasik olarak %64 oldugu soylenebilir. Yonetim goérevi bakimindan
katilimeilarin - yalmizca 34’°tiniin  (%10,2 oraninda) yoOnetim goérevinin oldugu

belirlenmis, 277 katilimcinin ise (%89,1) yonetim gorevi olmadigi gézlenmistir. Kurum



57

icindeki kidemi bakimindan ¢alisanlarin yine 121°inin 6-10 yil grubunda (%36 oranda)
olduklar1, 82 kisinin (%24,6 oraninda) ise 21 y1l ve iizerinde kurumda g¢aligma siiresine
sahip olduklar1 gozlenmistir. Bu iki grubu olusturan galisanlarin, 6rneklemin yaklagik

olarak % 60’11 olusturdugu soylenebilir.

2.4. Veri Analizi ve Bulgular

Aragtirmanin analizlerinde degiskenlerin Ol¢iim gilivenilirlik  diizeylerini
belirlemek i¢in Cronbach Alfa gilivenilirlik testi, gegerlilik analizleri i¢in Kaiser Mayer
Olkin (KMO) ile Bartlett testleri ile temel bilesenler faktor analizleri yapilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskileri Pearson Korelasyon analizi ile belirlenmistir. Daha
sonra ilk ti¢ hipotezin test edilmesi i¢in basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.
Son olarak araci degisken etkisini belirlemeye yonelik olarak Andrew F. Hayes’in SPSS
eklentili programi “PROCESS Procedure for SPSS Release” ile analizler

tamamlanmustir.

2.4.1. Kullamlan Olgeklere iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Kamu yararma bagllik, kisi-orglit uyumu ve is tatmini Olgeklerinin yap1
gecerliligini test etmek amaciyla agimlayici faktor analizi uygulanmistir. Tablo 2°de
goriildiigii gibi, Kaiser Mayer Olkin (KMO) ile Bartlett test sonucu; 0,889 ve Bartlett
testi onem sinamasi degeri ise p=0,0001 olarak belirlenmistir. Bu bilgilere dayali1 olarak,
faktorlerin iliskilerinin degerlerince yliksek diizeyde aciklandigi, 6rneklem sayisinin
yeterli oldugu ve veri setinin temel bilesenler analizi i¢in uygun oldugu belirlenmistir.
Olgeklere iliskin ifadelerin faktdr yiikleri Tablo 2°de goriildiigii gibi 0,526 ila 0,892

arasinda degismektedir.

Tablo 2. KMO ve Barlett Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiimii 889
Bartlettin Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 3954,026
Df 105
Sig. 0,000
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Asagida Tablo 3’de gorildiigli gibi, kamu hizmetine baglilhik 6lcegi
maddelerinden 7. ve 8. maddeler ¢ikarildiktan sonra, ii¢ ayr1 degiskenin faktdr yapisi
belirlenmistir. Teorik olarak kamu yararma baglilik maddeleri tek bir boyutu
olusturmakta, is tatmini maddeleri tek bir boyutu olusturmakta ve kisi-orgiit uyumu
maddeleri de tek bir boyutu olusturmaktadir.

Tablo 3. Kamu Yararina Baglilik, Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini Degiskenlerinin
Faktor Skorlart

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi®
*Anket Formu Bilesen
Madde Numarast 1 2 3
10 ITAT2 ,850
9 ITAT1 ,850
12 ITAT4 ,847
10 ITAT3 ,844
13 ITATS ,821
2 KYB2 ,7199
6 KYB6 ,7195
4 KYB4 794
3 KYB3 ,756
5 KYB5 ,666
1 KYB1 ,526
15 KOU2 ,892
16 KOU3 ,887
17 KOU4 872
14 KOU1 ,802
Cikarim Yontemi: Temel Bilesen Analizi.
Dondiirme Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 5 iterations.

* Anket maddelerinin numaralariyla karsiliklar1 ekler kismindadir (s.87-88).
Not: KYB: Kamu Yararma Baglilik; KOU: Kisi-Orgiit Uyumu; ITAT: Is Tatmini.
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Tablo 4’de goriildiigii gibi, tiim boyutlarin birlikte agikladiklar1 toplam varyans
orant; % 73,473 diizeyinde belirlenmistir. Is tatmini icin aciklanan varyans; % 26,544
diizeyinde, kamu yararina baglilik icin aciklanan varyans; % 23,885 diizeyinde, kisi-

orgiit uyumu icin agiklanan toplam varyans ise % 23,044 diizeyinde belirlenmistir.

Tablo 4. Aciklanan Toplam Varyans

Aciklanan Toplam Varyans
Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings

Varyans |Birikimli Varyans |Birikimli Varyans |Birikimli
Bilesen | Topl. % % Topl. % % Topl. % %
1 7,178| 47,855| 47,855| 7,178| 47,855| 47,855| 3,982 26,544| 26,544
2 2,067 13,715 61,570| 2,057| 13,715| 61,570| 3,583] 23,885| 50,429
3 1,785| 11,903| 73,473| 1,785| 11,903| 73,473| 3,457| 23,044| 73,473
4 ,955 6,366| 79,839
S ,515 3,431| 83,270
6 ,467 3,116| 86,386
7 ,370 2,469| 88,855
8 339  2,262| 91,117
9 324 2,163| 93,279
10 267| 1,781| 95,060
11 216|  1,441| 96,501
12 ,162] 1,082| 97,583
13 1541 1,028]| 98,611
14 112 ;7441 99,354
15 ,097 646 100,000
Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

2.4.1.1. Giivenilirlik Analizleri

Birden fazla uygulamaya gerek kalmadan, 6l¢me araciyla yapilan tek dl¢timiin,
kendi i¢inde ne kadar tutarli oldugunun gostergesi olan Cronbach’s Alfa giivenilirlik
(Can, 2014: 366) katsayilar1 her bir degisken i¢in analiz edilmistir. Kamu yararina
baglilik 6l¢limiiniin giivenilirlik analizi sonucuna gore, Cronbach’s Alfa katsayis1 0,846

diizeyinde belirlendiginden (Tablo 5), olduk¢a giivenilirdir.
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Tablo 5. Kamu Yararma Baglilik, Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini Olgiimlerinin
Giivenilirlik Analizleri

Ol¢iimlerin Giivenilirlik Istatistikleri
Degiskenler Cronbach’s Alpha |Madde Sayisi
Kamu Yararina Baglilik (KYB) ,846 6
Kisi-Orgiit Uyumu (KOU) 930 4
Is Tatmini (ITAT) 942 5

Kisi-orgiit uyumu ol¢limiiniin glivenilirlik analizi sonucuna gore, Cronbach’s
Alfa katsayis1 0,930 diizeyinde belirlendiginden (Tablo 5), yiiksek derecede
giivenilirdir. Is tatmini dl¢iimiiniin giivenilirlik analizi sonucuna gére, Cronbach’s Alfa

katsayis1 0,942 diizeyinde belirlendiginden (Tablo 5), yiiksek derecede giivenilirdir.

2.4.1.2. Kamu Yararma Baghhk, Kisi-orgit Uyumu ve Is Tatmini

Degiskenlerine Iliskin Betimleyici Istatistikler

Tablo 6°de goriildiigii gibi kamu hizmeti motivasyonu ortalama degeri; 4,442
(Kesinlikle katiliyorum) diizeyindedir. Kisi-6rgiit uyumu degiskeninin ortalama degeri;
3,195 (Kismen katiliyorum) diizeyindedir. Is tatmini ortalama diizeyi ise, 3,242
(Kismen katiliyorum) diizeyindedir.

Tablo 6. Kamu Yararma Baglilik, Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini Degiskenlerine
[liskin Betimleyici Istatistikler

Betimleyici Istatistikler

Ortalama | Standart Sapma | N
Kamu Yararina Baglilik 4,4421 ,58323| 328
Kisi-Orgiit Uyumu 3,1945 1,03288| 329
Is Tatmini 3,2422 1,04134| 332

Bu sonuca gore kamu hizmet motivasyonunun kamu yararina baghilik boyutu, is
tatmini ve kisi-Orgiit uyumu degiskenlerinin ortalamasiyla kiyaslandiginda, en yiiksek
diizeyde belirlenmistir. Is tatmini ve kisi-6rgiit uyumu ortalama diizeyleri ise, kamu
yararina baglilik degiskeni ortalamasina gore yiiksek bile degil, orta diizeyde (kismen

katiliyorum - kismen katilmiyorum) belirlenmistir.
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2.4.1.3. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizleri sonucunda, kisi-orgiit uyumu degiskeninin is tatmini ile
korelasyon iligkisinin diizeyi r=0,513 diizeyindedir (p<0,001) ve pozitiftir (Akgil ve
Cevik, 2003: 358). Kamu yararina baglilik degiskeninin, is tatmini ile korelasyon
iliskisi diizeyi r=0,499 diizeyindedir (p<0,001) ve pozitiftir. Kamu yararina baglilik
degiskeni ile kisi-Orglit uyumu korelasyon iligkisinin diizeyi r=0,421 diizeyindedir

(p<0,001) ve pozitiftir.

Tablo 7. Kamu Yararma Baglilik, Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini Degiskenlerinin
Korelasyon iligkisi

Korelasyonlar
KOU KYB ITAT
Kisi-Orgiit |Pearson 1
Uyumu Correlation
(Kouv) Sig. (2-tailed)
N 329
Kamu Pearson .
Yararina |Correlation 421 1
Baglilik  |Sig. (2-tailed) ,000
(KYB) [N 324 328
Is Tatmini [Pearson . o
(?TA‘T’t) C%arrZ?ation 513 499 !
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 328 328 332
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizleri sonucunda arastirmanin tiim degiskenleri arasinda pozitif

yonlii ve istatistiksel olarak anlamli korelasyon iliskileri belirlenmistir.

2.4.1.4. Degiskenler Arasindaki Iliskinin Regresyon Analizleriyle
Belirlenmesi

Degigkenler arasindaki iliskinin regresyon analizleriyle belirlenmesinde {i¢
asama izlenmistir. Birinci asamada, kamu yararma baghiligm, kisi orgiit uyumu
iizerindeki etkisi belirlenmistir. Ikinci asamada, kisi-orgiit uyumunun is tatmini
lizerindeki etkisi belirlenmistir. Ugiincii asamada ise kamu yararina bagliligin is tatmini

tizerindeki etkisi belirlenmistir.

Birinci agama regresyon analizlerinin sonucuna gore, kisi-orgiit uyumundaki

degismenin % 17,7°si kamu yararina baglilik tarafindan aciklanabilmektedir. Kamu
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yararina baglilik, kisi Orglit uyumunun istatistiksel olarak anlamli bir yordayicisi
durumundadir (F=69,316; p<0,01). Regresyon denklemine esas yordayici degiskenin
katsayisinin  (B=0,742) anlamhlik testi de, kamu hizmetine bagliligin yordayici

oldugunu gostermektedir (p<0,01).

Ikinci asama regresyon analizlerinin sonucuna gore, is tatminindeki degismenin
% 26,30 kisi-Orgiit uyumu tarafindan aciklanabilmektedir. Kisi-Orgiit uyumu, is
tatmininin istatistiksel olarak anlamli bir yordayicisi durumundadir (F=116,471;
p<0,01). Regresyon denklemine esas yordayici degiskenin katsayisinin (B=0,517)

anlamlilik testi de, kisi-Orgiit uyumunun yordayici oldugunu gostermektedir (p<0,01).

Ucgiincii  asama regresyon analizlerinin sonucuna gore, is tatminindeki
degismenin % 24,9’ kamu yararina baglilik tarafindan agiklanabilmektedir. Kamu
yararina baglilik, is tatmininin istatistiksel olarak anlamli bir yordayicist durumundadir
(F=108,146; p<0,01). Regresyon denklemine esas yordayici degiskenin katsayisinin
(B=0,888) anlamlilik testi de, kisi-Orgiit uyumunun yordayict oldugunu gostermektedir
(p<0,01).

Tablo 8. Ilk U¢ Asama I¢in Regresyon Analizlerinin Ozet Tablosu

p [ime [ e [« [ 5 | ¢ | o | o
Yo | Kou KYB | 0177 | 69316 0420 | 8326 | 0001 | Il
g | ITAT KOU | 0263 | 116471 0513~ | 10792 | 0,001 |, D2
S | ITAT KYB | 0249 | 108146 | 0,499 | 10399 | 0,001 | DS
**p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Not: KYB: Kamu Yararia Baglilik; KOU: Kisi-Orgiit Uyumu; ITAT: Is Tatmini.

Tablo 8’deki 6zet sonuglarindan da goriildiigii gibi, arastirmanin analizleri

sonucunda ilk {i¢ hipotez (H1, H2, H3) kabul edilmistir.

2.4.1.5. Kamu Yararma Baghhigmn is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Kisi-
Orgiit Uyumunun Arac1 Degisken Roliinii Incelemeye Yonelik Analizlerin
Bulgular

Dordiincii agamada kamu yararia bagliligin is tatmini tizerindeki etkisinde kisi-
orglit uyumunun aracit degisken roliinii incelemeye yonelik analizler kapsaminda

Hayes’in (2013) SPSS eklentili PROCESS Macro analizi kullanilmistir.



Tablo 9. Arac1 Degisken Analizi

Run MATRIX procedure:

PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.

Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3

Model =4

Y = Is Tatmini (ITAT)

X = Kamu Yararina Baglilik (KYB)

M = Kisi-Orgiit Uyumu (KOU)

Sample size: 324

Ciktr: Kisi-Orgiit Uyumu (KOU)

Model Ozeti
R R-sq MSE F dfl df2 p
4209 ,1771 8789 69,3156 11,0000 322,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit -,1119 3993 -2801 ,7796 -8975 ,6738
KYB ;7424 0892 18,3256  ,0000 5670 ,9179

KYB: Kamu Yararina Baglilik

Cikti: Is Tatmini (ITAT)

Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

,6005 ,3607 ,6934 90,5382 2,0000 321,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit -7093 3548 -1,9994 0464 -1,4072 -,0114
KOoU 3611  ,0495 7,2940 ,0000 2637 4584
KYB ,6277  ,0873 7,1880 ,0000 ,4559  ,7995

KYB: Kamu Yararma Baglilik; KOU: Kisi-Orgiit Uyumu.

Tablo 10. Toplam Etki Modeli

Cikti: Is Tatmini (ITAT)

Model Ozeti
R R-sq MSE F dfl df2 p
,5047 2547 8059 110,0356 1,0000 322,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
Sabit -, 7497 3824 -1,9606 ,0508 -1,5020 ,0026
KYB ,8957 ,0854 10,4898 ,0000 7277 1,0637

KYB: Kamu Yararia Baglilik.
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Tablo 11. Toplam, Dogrudan ve Dolayl Etkiler

Total effect of X on Y (X’in Y Uzerindeki Toplam Etkisi)
Effect SE t p LLCI ULCI
0,8957 0,0854 10,4898 0,0000 O0,7277 1,0637
Direct effect of X on Y (X’in Y Uzerindeki Dogrudan EtKisi)
Effect SE t p LLCI ULCI
0,6277 0,0873 7,1880 0,0000 0,4559 0,7995
Indirect effect of X on Y (X’in Y Uzerindeki Dolayh EtKisi)
Effect BootSE BootLLClI  BootULCI

KOU 0,2681 0,0547 0,1658 0,3818

Partially standardized indirect effect of X on Y (X’in Y Uzerindeki
Kismi Standardize Edilmis Dolayh Etkisi)

Effect BootSE  BootLLCI BootULCI
KOU 0,2582 0,0510 0,1611 0,3627

Completely standardized indirect effect of X on Y (X’in Y
Uzerindeki Biitiiniiyle Standardize Edilmis Dolayh Etkisi)

Effect Boot SE  BootLLCI  BootULCI

KOU 0,1510  0,0307 0,0936 0,2157

Ratio of indirect to total effect of X on Y (X’in Y Uzerindeki Toplam
Dolayh Etkisinin Orani)

Effect Boot SE BootLLCI BootULCI

KOU 0,2993  0,0622 0,1841 0,4331

Ratio of indirect to direct effect of X on Y (X’in Y Uzerindeki
Dolayh Etkisinin Dogrudan Etkisine Orani)

Effect BootSE  BootLLCI BootULCI

KOU 0,4271  0,1355 0,2257 0,7640
R-squared mediation effect size (R-sq_med) (Arac1 Etki Ol¢iimiiniin
R Kare Degeri)
Effect BootSE  BootLLCI BootULCI
KOU 0,1518  0,0295 0,0995 0,2125

KOU: Kisi-Orgiit Uyumu.

Tablo 9°da ilk {i¢ satirdaki sonuglara bakildiginda analizlerle belirlenen etkilerin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goézlenmistir (p<0,001) (LLCI ve ULCI sonuglarmin
ikisi de pozitif degerdedir Baska bir anlatimla biri negatif biri pozitif degerler
degildirler. Ust deger ULCI ile alt deger LLCI degeri arasinda sifir degeri yer
almamaktadir). Tablo: 13’de goriildiigii gibi, X in Y tizerindeki dolayl etkisi satirindaki
LLCI (0,1658) ile ULCI (0,3818), ikisi de pozitif degerlerdir. Bu sonuca gére kamu
yararina bagliligin (X’in), is tatmini (Y) tizerindeki etkisinde, kisi orgiit uyumu (M)
degiskeninin aract degisken etkisi gozlenmistir. Bagka bir anlatimla, kamu yararma

baglilik degiskeni, is tatmini iizerinde hem dogrudan hem de kisi 6rgiit uyumu araci
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degiskeni iizerinden etkide bulunmaktadir. Tablo 13’de 2. ve 3. satirda goriilen etki
katsayilar1 toplamimin (0,6277 + 0,2681 = 0,8957) toplam etki satirindaki etki
bliytikligline esit oldugu goriilmektedir.

Tablo 12. Analiz Notlar1 ve Uyarilar

Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals: 5000

Level of confidence for all confidence intervals in output: 95,00

NOTE: Some cases were deleted due to missing data. The number of such cases was: 26

NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16.

Araci etki analizi sonuglarina gore asagidaki Tablo 13’de goriildigi gibi, 1.
modelde, kamu yararina baghligin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif
etkisi belirlenmistir (f=0,8957; p<0,01). Ayrica kamu yararina bagliligin kisi orgiit
uyumu iizerinde de istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkisi belirlenmistir (f=0,7424;
p<0,01). Kamu yararina bagliligin is tatmini ile iligkisi analizi modeline kisi-Orgiit
uyumu degiskeninin de araci degisken olarak dahil edilmesinden sonra, kamu yararina
bagliligin is tatmini iizerinde, istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmaya devam
ettigi belirlenmistir (f=0,6277, p<0,01). Ancak bu etkinin katsayisi p=0,8957’den,
B=0,6277ye dogru azalmistir. Bu sonuca gore kisi-Orgiit uyumunun, kamu yararina
baglilik ile is tatmini iliskisinde, kismi ara degisken durumunda oldugu Baron ve
Kenny’nin (1986) istatistiksel yontem modelinin agiklamasi dogrultusunda
belirlenmistir.

Tablo 13. Kamu Yararma Bagliligin, Is Tatmini ile iliskisinde Kisi-Orgiit
Uyumunun Araci Etkisine Iliskin Analiz Sonuglar1 Ozeti

1.Model (Bagimh 2.Model (Bagimh <
Degisken: Degisken: Kisi-Orgiit De3'-?/lk(:e (Ilﬁli(B;iﬁl]lilni)
is Tatmini) Uyumu) Blglen: °s
p T P p t P B T P
Kamu
Yararma | 0,8957 | 10,4898 | 0,000 | 0,7424 | 8,3256 | 0,000 | 0,6277 | 7,1880 | 0,000
Baghhk
Kisi-Orgiit 0,3611 | 7,2940
Uyumu
R’ 0,2547 0,1771 0,3607
F 110,0356 69,3156 90,5382
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Araci etki analizi sonuglarina gore, kamu yararina baghiligin is tatmini iizerinde
hem dogrudan, hem de dolayli etkiye sahip oldugu (asagidaki Tablo 14’°deki gosterimle)
gozlenmistir. Kisi 6rgiit uyumunun bu iligki modelinde araci etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Analiz sonuglarina gére H4 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 14. Kamu Yararmna Bagliligin, Is Tatmini ile Iliskisinde Kisi-Orgiit
Uyumunun Araci Etkisi Analizi Sonuclarinin Ozeti

Etki SE T p %95 CI

Dolayl Etki 0,2681 | 0,0547 (0,1658, 0,3818)
Dogrudan Etki | 0,6277 |0,0873 |7,1880 |0,0001 | (0,4559, 0,7995)
Toplam Etki | 0,8957 | 0,0854 | 10,4898 | 0,0001 | (0,7277, 1,0637)

Kamu yararina bagliligin is tatmini ile iliskisinde kisi 6rgiit uyumunun tam aract
degisken roliine degil, kismi araci degisken rolii vardir. Ayrica; kamu yararina bagliligin
is tatmini ile iliskisinde kisi-Orgiit uyumu araci degiskeni disinda bagka araci

degiskenler de bulunmaktadir.
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SONUC ve ONERILER

Bu arasgtirmanin amaci, kamu yarina baglhiligim, is tatmini ile iligkisinde kisi-
Orgiit uyumunun araci etkisinin varligina iligkin arastirma modelinin test edilmesiydi.
Analizler neticesinde bu amag i¢in olusturulan hipotezlerden ilki; (H1: Kamu yararina
baghligin kisi-orgiit uyumu tizerinde pozitif etkisi vardir.) H1 desteklenmistir. Bu sonug
alanyazinda da deginilen arastirmalarda (Castaing, 2006; Pandey, 2007; Park ve Rainey,
2007) KYB fazla olan kamu ¢aligsaninin bulundugu kamu kurumunun degerleri ile kendi
degerlerinin uyustugunu degerlendirerek kamu kurum ve kuruluslarina fazlaca baglh
olduklar1 noktasinda bulgulara rastlanmistir. Anderfuhren-Biget vd.’nin, (2014)
aragtirma sonuglarina gore ise kamu yararina baglhilik degeri yiliksek olan kamu
calisanlarinin kamu kurumlarinda caligmay: isteyerek, KYB gereksinimlerine saygili
olan ve KYB degerlerini tatmin eden bir caligma ortamini arzu ettikleri sonucuna

ulasilmis ve arastirma sonuglarin1 desteklemektedir.

Bu arastirmanin ikinci hipotezi; (H2: Kamu yararina baghligin is tatmini
tizerinde porzitif etkisi vardwr.) arasgtirma bulgulariyla desteklenmistir. Bu sonug
alanyazinda da deginilen arastirmalarda (Naff ve Crum, 1999; Vandenebeele, 2009;
Brewer ve Selden, 1998; Taylor, 2007; Liu vd., 2008) kamu c¢alisaninin is tatmin diizeyi
ile KYB diizeyi arasinda dogru yonli iliskinin olduguna dair bulgular edinilmistir ve

arastirma sonuglarini desteklemektedir.

Bu arastirmanin ii¢lincii hipotezi; (H3: Kisi-orgiit uyumunun is tatmini iizerinde
pozitif etkisi vardir.) arastirma bulgulariyla desteklenmistir. Bu sonu¢ alanyazindaki
arastirmalarda (Kristof, 1996; Wheeler vd., 2007; McCulloch vd., 2007, Erdogan vd.,
2002; Turung vd., 2012; Ulutas, 2010) is tatmini ile kisi-0rgiit uyumu arasinda kuvvetli

bir bag oldugunu saptanmistir ve arastirma sonuglarini desteklemektedir.

Bu arastirmanin dordiincii hipotezi i¢in (H4: Kamu yararina baglihigin is tatmini
ile iliskisinde kisi-orgiit wyumunun araci degisken etkisi vardir.) yapilan analiz
bulgularina bagli olarak H4 desteklenmistir. Ancak arastirmanin analiz bulgularina
gore; kisi orglit uyumu, kamu yararina bagliligin is tatmini ile iliskisinde tam araci
degisken roliine degil, kismi araci degisken roliine sahiptir. Bu sonuca gore, kamu
yararina baglhilik bagimsiz degiskeni, hem kisi-Orgilit uyumundan bagimsiz olarak is

tatmini tizerinde etkili olmakta, hem de kisi-0rgiit uyumu araci degiskeni araciligiyla is
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tatmini lizerinde etkili olmaktadir. Kisi-orgilit uyumunun tam araci degisken olmamasi,
kamu yararina bagliligin is tatmini ile iliskisinde, kisi-orglit uyumu araci degiskeni
disinda baska araci degiskenlerin de varligina isaret etmektedir. Dordiincii hipotezin test
sonuglarina iliskin bulgular, alanyazindaki baska arastirmalardan Wright ve Pandey’in,

(2008) sonuglarin1 desteklemektedir.
Uygulamacilara Yonelik Oneriler

Kamu personelinin 6zel sektor ¢alisanlarina kiyasla dissal motivasyon araglari
ile motive olmalar1 daha az seviyede olur ve buna karsin i¢sel motivasyon araglarinin
kamu personellerini motive etme seviyelerinin 6zel sektor ¢alisanlarina gore daha fazla
oldugunu savunan KHM yaklagimi ve onun alt boyutu olan kamu yararina baglilik
boyutu, kamu kurumlarinda calistirilan devlet memurlarinin motivasyonunu {ist
seviyeye cikartarak kurum ile olan uyumunu arttirip ¢alisaninin ifa ettigi isten tatmin
olmasini saglar. Bu g¢ercevede devlet memurundan en iist seviyede verim almak igin
yoneticiler ve kanun koyucular tarafindan uygulamaya konulmasi adina motive edici
kararlar alinmasit gerekmektedir. Kamu kurumu yoneticileri devlet memurlarinin
motivasyonunu arttirmak ic¢in bircok metot gelistirebilirler. Kamu yararia baglhlik ile
ilgili olarak, yonetici tarafindan devlet memurunun yaptigi isin sonucunda kamu igin
saglanan yararin kendilerine gosterilmesi gerekmektedir. Yoneticilerin uygulamasi
gereken bir bagka husus ise devlet memurlarinin yerine getirdikleri islerini diizgiin
anlayabilmelerine olanak vermek ve amaclarmin gergeklestirilebilir diizeyde
olduklarina onlar1 ikna etmektir. Kanun koyucularin ise devlet memurlarinin verimli bir
bicimde ¢alismalarini tesvik ederken alanyazinda deginilen KHM kuraminin gosterdigi
fedakarlik, kamu yarari, tutku ile calisma ve vatandashik gorevi gibi unsurlar1 da

dikkatten kagirmamasi gerekmektedir.

Kamu hizmetlerinin etkinligi bakimindan, personelin is tatmini diizeyinin, kisi-
orgilit uyumu diizeyi ve kamu yararina baglilik diizeyi ile de agiklanabildigi gercegi bu
arastirma sonuglariyla ortaya konulmaktadir. Kamu yoneticilerinin bu gerceklikten
yararlanabilecegi bir takim uygulamalar olabilir. Yoneticiler, kamu kurumunun
degerlerinin ve hedeflerinin ¢alisanin deger ve hedefleriyle nasil oOrtlistiigiinii ve
calisanin ¢alismasinin hem kamu kurumuna hem de topluma nasil katkida bulundugunu

vurgulayan iletisim ve performans geri bildirimi yolunu diizenlemelidir.
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Kamu kurumlarinda biitlin kamu personelini ilgilendirecek bir motivasyon
sisteminin olusturulmasi son derece onemlidir. Bu baglamda hem kamu personelinin
hem de kamu kurumlarinin amagclarina ulasabilmeleri icin bazi Oneriler su sekilde
siralanabilir: 1) Kamu kurumundaki sistemlerin kamu personelinin mutlu, basarili,
huzurlu ve kendilerini ¢aligtiklart kuruma ait hissedecek bir sekilde olusturulmasi ve bu
cergevede Orgilit kiiltliriiniin yerlestirilmesi gerekmektedir. 2) Kamu kurumlarinda, kamu
calisaninin motivasyonunu arttirict ve kamu c¢alisaninin kamu kurumu ile olan bagimi
arttirict egitimlerin arttirilarak bu egitimlerin amacina ulasip ulagsmadigimi 6lgmek
amactyla egitim degerleme sistemi olusturulabilir. 3) Kamu kurumlarinda etkinligi,
verimliligi ve motivasyonu en biiyilk etmenlerden bir tanesi de catismadir. Kurum
icinde catismanin fazla olmasi ¢alisanin kamu hizmeti motivasyonunu ve kurumu ile
olan uyumu azaltir, is tatminini diisiiriir. Bu sebeple, kamu kurumlarinda catisma

yonetimi hususunda kamu ¢alisanlar1 ve kamu yoneticileri egitime tabi tutulmalidir.

Kamu Hizmeti Motivasyon ve alt boyutlarindan bir tanesi olan kamu yararina
baglilik boyutunun kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini ile olan iliskisi baglaminda temel
amacin devlet memurlarindan optimal verim alma oldugu noktasinda, politikacilarin ve

kamu ydneticilerinin yeni stratejiler liretmesi gerekmektedir.
Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Gelecekte yapilacak arastirmalarda, kisi Orgilit uyumu disinda, kamu hizmetine
baglilik ile is tatmini iliskisinde baska hangi degiskenlerin araci etkiye sahip oldugunu
belirlemeye yonelik arastirmalarin yapilmasi Onerilebilir. Ayrica analiz modellerinde,
kontrol degiskeni rolii iistlenen degiskenlerin varliginin belirlenmesine yonelik bagka
aragtirmalarin yapilmasi, konu ile ilgili bilgilerin gegerlilik ve giivenilirliginin daha da

gelismesine katkis1 olacaktir.

Bunun yani sira kamu yararina baghlik ile iligkili olabilecek baska bir kavram
ise orgiitsel vatandashk davramslaridir. Orgiitsel vatandashik davranslari; gérevde
zorunluluk istemeyen, yerine getirilmedigi zaman cezai islem gerektirmeyen ve ¢ogu
zaman kisisel tercih neticesinde meydana gelen davramslardir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  6ziinde ¢alisanin yerine getirdigi hizmette goniilliilik esast yer
almaktadir (Akbas, 2011: 62). ileride yapilacak baska bazi calismalarda kamu yararina
baglilik ile orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki iligkinin incelenmesi literatiiriin

zenginlesmesi agisindan faydali olacaktir.
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Aragtirmanin analiz modelinde yer alan degiskenler disinda, ¢alisanlarin kisilik
ozelliklerinin, goniillillik diizeylerinin, kisi-is uyumunun, lider desteginin, liderlik
tarzinin, orglitsel destek algisinin, orgiitsel bagliligin, orgiitsel adalet algilarinin kamu
yararina baglilik ile is tatmini iligkisindeki rolii gelecekte yapilacak arastirmalarda
incelenebilir. Ayrica dnerilen bu degiskenlerle ilgili, devletin kamu kurumlar1 diginda,
sivil toplum orgiitlerinden saglanacak verilerle (STK iiyelerinin arastirma 6rneklemi

olarak se¢ilmesiyle) baska arastirmalarin yapilmasi Onerilebilir.
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