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ONSOZ

Gilinlimiizde orgiitlerin basarisini etkileyen bir¢ok unsur iizerinde durulmaktadir.
Orgiitsel basarmin kaynag ve en degerli varlig1 olan insan, orgiitler agisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Orgiitsel faaliyetler kapsaminda iletisim, drgiit kiiltiirii ve is tatmini

degiskenlerinin ¢alisanlar agisindan biiylik 6nem tagidigi bilinmektedir.

Orgiit kiiltiirii, belirli bir iletisim sistemi i¢inde olusmakta, drgiitiin amagclar1 ve
politikalarinin calisanlara aktarilmasi, benimsetilmesi olarak aciklanmaktadir. Is tatmini
ise bireyin isine ve c¢alistifi kuruma karst besledigi duygular olarak
tanimlanabilmektedir. Olumlu bir iletisim sistemine sahip oOrgiitlerde yardimlagsma ve
bilgi akist olumlu bir sekilde gerceklesmekte ve calisanlar orgiitiin kiiltiirlinii daha ¢ok
benimsemektedirler. Orgiitiin politikalarin1 ve amaglarimi benimseyen ¢alisanlarim ise is

tatmin diizeylerinin de yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilmektedir.

Bu calisma, Konya ilinde bir kamu kurumu ¢alisanlarinin orgiit kiiltiirii ve is

tatmini degiskenlerine iligkin goriislerinin belirlenmesi amaci ile hazirlanmistir.

Calisma bes bolimden olusmaktadir. Ik bolimde c¢alismanin iki ana
degiskeninden birisi olan orgiit kiiltiirii kavraminin kapsamli tanimina yer verilmis olup,
orgiit kiiltlirtinlin 6nemi ve Ozellikleri ve Orgiit kiiltiiriinii etkileyen faktorlere iliskin
gerekli tanimlamalar yapilmistir. Ayrica bu bdliimde, alaninda taninmis tinlii bilim

adamlarmin orgiit kiiltiirii modellerine yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise is tatmini kavramiin tanimina deginilmis, is
tatmine etki eden faktorler ve is tatminsizliginin sonuglar1 gibi basliklara yonelik gerekli
tanimlamalar yapilmistir. Bununla birlikte bu boliimde, alaninda yayginca bilinen is

tatmin Ol¢lim tekniklerine ve is tatminine yonelik teorilere yer verilmistir.

Calismanin {igiincii boliimiinde calismanin yontemi, veri toplama teknikleri ve
calisma kapsaminda kullanilan istatistiksel yontemlere iligskin bilgiler verilmis olup,
dordiincii boliimde ise ¢aligmanin bulgularina ve bulgulardan elde edilebilen yorumlara
deginilmistir. Son bdliimde ise sonug ve Oneriler kismina deginilmis, calismadan elde
edilen veriler 15181inda sorunlarin ¢6ziimii noktasinda makul 6neriler ortaya koyulmaya

caligilmistir.



OZET
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Tez Danigmani: Prof. Dr. Cagatay UNUSAN
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Bu calismanin amaci, orgiit kiiltiirii ve i tatmini arasindaki iliskinin incelenmesinde,
Konya ili sinirlar1 igindeki bir kamu kurumu ¢aliganlarinin bakis agilarinin

degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmanin amaclari su sekilde siralanabilir:

v Calisanlarin 6rgiit ici is tatmin diizeylerinin belirlenmesi
v Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliski diizeyinin belirlenmesi
v Mavi yaka ve beyaz yaka calisanlarin, orgiit kiiltiiri ve is tatmin

diizeylerinde anlamli farklilik olup olmadiginin belirlenmesi.

Yapilan calismada, yas gruplari, cinsiyet, calisma stiresi, gelir durumu ve
isletmedeki gorevi olmak iizere bes degisken iizerinden Konya’daki kurumlarda orgiit

kiltlirii ve is tatmini diizeyleri belirlenmeye ¢alisiimistir.

Calismanin  evrenini, Konya ilinde bir kamu kurulusunun c¢alisanlar
olusturmaktadir. Bu kurulusta kadrolu olarak 13 beyaz yaka, 72 mavi yaka calisan
arasinda arastirma yiriitiilmiistiir. Aragtirmanin evreni amach Ornekleme yontemi
kapsaminda Ornekleme hatas1 0,5 alinarak toplamda 85 adet c¢alisan arastirma
kapsamina alinmistir. Arastirma kapsaminda c¢alisanlara anket uygulanmis ve anket

sonuglart SPSS 20.0 programi kullanilarak istatistiksel olarak analiz edilmistir.

Calismaya gore, oOrgiitsel kiiltiir ve is tatmini algis1 diizeyi kadinlara gore
erkeklerde daha yiiksek goriilmiis olup, katilimcilarin orgiitsel kiiltiir ve is doyumuna
yonelik algilarinin ¢alisma siirelerine gore farklilasip farklilasmadigi hususunun

incelenmesi neticesinde, 1 yildan az ¢aligma siiresine sahip katilimcilarin orgiit kiiltiirii



ve is tatminine yonelik algilari, 11 — 15 yil arasi1 ¢alisma siiresine sahip katilimcilara

gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calismada ulasilan bagka bir sonug ise, 1603-2000 lira arasinda gelir durumuna
sahip c¢alisanlarin is tatmini ve Orgit kiltiirine yonelik algi diizeyi, 5000 lira ve

tizerinde gelir durumuna sahip ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugudur.

Son olarak c¢aligmada, Orgiitsel kiiltiir algist1 ve is tatmini diizeyinin beyaz
yakalilarda mavi yakalilara gére daha yiiksek oldugu tespit edilmis olup, ankete katilan
calisanlarin is tatmini ile Orgiitsel kiiltiir algilar1 arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve
istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiistir (r=0,77; p=0.00). Buna
gore, i3 doyumu arttikca Orgiitsel kiiltiir algisinin da artis gosterdigi yorumu

yapilabilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Is Tatmini
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ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE AND JOB
SATISFACTION; AN APPLICATION IN KONYA PROVINCE (MASTER THESIS)

KARABIYIK, Agah
MSc, Department of Business
Supervisor: Prof. Dr. Cagatay UNUSAN
January, 2019

The aim of this study is to evaluate the perspectives of employees of a public
institution within the boundaries of Konya province in the review of the relationship
between organizational culture and job satisfaction. The objectives of the research can

be listed as follows:
v Determining employees’ job satisfaction levels within the organization

v Determining the level of relationship between organizational culture and

job satisfaction

v Determining whether there are any significant differences in the levels of

organizational culture and job satisfaction of blue-collar and white-collar employees.

In this study, the levels of organizational culture and job satisfaction were tried to
be determined in the institutions in Konya by means of five variables such as age

groups, gender, working time, income status and duty in the enterprise.

The universe of the study is composed of the employees of a public institution in
Konya. 13 white-collar employees and 72 blue-collar employees were surveyed. The
universe of the study was included within the scope of a total of 85 employees by taking
the sampling error as 0,5. A survey was applied to the employees and its results were

analysed statistically by using SPSS 20.0.

According to the study, the level of organizational culture and job satisfaction
perception is higher in males than in females and as a result of reviewing whether

perceptions of the participants on organizational culture and job satisfaction differ with

vii



respect to working hours, it was determined that perceptions of the participants who
have less than a year working time in terms of organizational culture and job
satisfaction are higher than perceptions of the participants who have working time

between 11 and 15 years.

Another result of the study is that the level of perception of employees with an
income status between 1603 and 2000 TL on job satisfaction and organizational culture
is higher than the level of perception of employees with an income status of 5000 TL

and over it.

Finally, it was found that the level of organizational culture and job satisfaction
was higher in white-collar employees than blue-collar employees and it was seen that
there is a high positive and statistically significant relationship between the job
satisfaction and organizational culture perceptions of the surveyed employees (r=0,77;
p=0.00). Accordingly, it can be said that the perception of organizational culture

increases as job satisfaction increases.

Key Words: Organizational Culture, Job Satisfaction
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GIRIS

Hizli bir sekilde globallesen ve rekabet kosullarinin iyice zorlastig1 gliniimiizde
orgiitlerin ayakta kalabilmesi ancak degisen diinya kosullarina ayak uydurabilmesi ile
gerceklesebilmektedir. Rekabet kosullarinin agirlagtigi bu siiregte orgiitlerin verimlilik
kosullar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bireysel faktorlerin verimlilik iizerinde etkisini hala
yogun bir sekilde hissettirdigi bu siiregte orgiitlerde , “insan” faktoriiniin ve ona bagli
olarak “bireysel sosyal olgu ve siiregler ’in dogal olarak orgiit kiiltiirti, 6rgiitsel baglilik,
is tatmini, gibi olgularin énemi daha ¢ok hissedilmektedir. Isletmelere has sosyal bir
kavram olan orgiit kiiltiirtinlin olusumu ic¢in bazen uzun siire¢ler gerekmekte, ithal
yollarla ya da taklit edilerek olusturulmas: ise pek miimkiin goziikmemektedir.
Giliniimiiz diinyasinda ayni sektorlerde bir¢ok farkli isletmenin rekabet igcinde oldugu
diisiiniiliirse, verimliligin bu kadar onem arz ettigi bu siirecte isletmelerin basarili
olmasi son derece gliclesmektedir. Bu baglamda isletmeleri basariya gotiirecek
faktorlerden olan Orgiit kiiltiiriiniin 6nemi daha da artmaktadir. Ayr bir olgu seklinde
ifade edilen ve evrensel degerlerden, ulusal kiiltiirden etkilenerek sekillenen orgiit
kiiltiirii artik herkes tarafindan Orgiitleri basariya ulastiracak bir olgu olarak kabul

edilmektedir.

Orgiit kiiltiirii yaninda isten memnuniyet seklinde tanimlanan is tatmini &rgiit
basarisi acisindan diger bir onemli faktordiir. 1950’1lerden itibaren iizerinde pek cok
calisma yapilan i tatmininin basta performans degerleri olmak tlizere ise devamlilik, is

giicli devri gibi olgularla yakin etkilesim i¢inde bulundugu anlasilmaktadir.

Is ortamlarinda gegirilen zamanin insan hayatinm biiyiik bir kismini olusturdugu
diisiiniilirse, isten hosnutsuzluk ya da memnuniyetin etkileri dikkate alindiginda is
tatmininin Orgiit ve birey acisindan 6nemi fazlalagmaktadir. Bu sebeple is gorenleri
tatminsizlige gotiiren sebepler ve is tatminini etkileyen etkenler dogru bir bigimde
belirlenerek giderilmesi gerekmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin ve onun bir yansimasi olan
orgiit ikliminin olusturdugu atmosfer, i gorenlerin psikolojik biinyelerini yani tatmin
diizeylerini biiylik oranda etkilemektedir. Ayni sekilde is tatmini ile oOrgiit kiiltiirii
arasinda sik1 bir etkilesim oldugu iddia edilmektedir. Bu iddialar ¢er¢evesinde ozellikle
batili akademilerde is tatmini ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi ortaya koyacak bir¢cok

calisma yapilmistir. Ulkemizde ise, orgiit kiiltiiriiniin birgok farkli degisken ile iliskisi



tizerine pek ¢ok calisma gergeklestirilmis ancak, 6zellikle bu iki degiskenin iligkisi
tizerine fazla calisma yapilmamistir. Bu nedenle yapilan bu ¢alismada; orgiit kiiltiirii ve
is tatmini arasindaki iliski yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi, gelir, ¢alisanin isletmedeki
statiisii degiskenleri araciligiyla incelenecektir. Ayrica, degiskenler arasindaki farklar ve

iligkiler 6rgiit kiiltlirii ve is tatmini 6lgeklerinin alt boyutlarina gore degerlendirilecektir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUT KULTURU

1.1.O0RGUT VE KULTUR KAVRAMLARI

1.1.1.0rgiit Kavram ve Kapsam

Gilinliimiiz diinyasinin vazgegilmez topluluklar1 olan orgilitler, hayatimizi
kusatmaktadir. Bir¢ok farkli nedenler glindelik hayatimizin herhangi bir kesitinde ¢ok
farkli orgiitlerle muhatap olmakta ve etkilesim iginde bulunmaktayiz. Hayatimizin
bircok asamasinda etkilesim i¢inde bulundugumuz orgiitler ile ilgili bircok tanim
yapilmistir. Genel anlamda orgiit, iki ya da daha fazla insanin ortak bir hedefe
ulagabilmek i¢in tutumlarinm sekilsel kurallara gore diizenledigi yapilar, anlagilmaktadir

(Karcioglu ve Timuroglu,2004:319).

Sosyal, ekonomik, kiiltiirel, askeri, dinsel ve siyasal alanlarda mal ya da hizmet
iiretmek maksadiyla birgok insan durmadan calismakta ve bir¢ok insan da bu
caligmalar1 yonetmektedir. Yapilan biitiin bu caligmalar, isbirligi ¢ercevesinde oOrgiit
olarak isimlendirilen bu yapilar biinyesinde gerceklestirilmektedir. Gegmisi uygarlik
tarihi kadar eski olan orgiitler, insanlarin bireysel olarak iistesinden gelemeyecekleri
faaliyetleri gerceklestirebilmek igin is boliimiine gitmeleriyle olusmustur. Is birligi
olmadan toplumsal hayatin siirdiiriilemeyecegini fark eden insanlar, ortak hedefleri
gerceklestirebilmek icin ortak hareket etmeyi basarabilmislerdir. Bu sekilde igbirligiyle
olusmaya baslayan orgiitler, bireyin sinirli ve farkli kabiliyetlerinden faydalanirlar. Ayni
zamanda i¢indeki siireclere kapali olmayan orgiitler, cevre ile siirekli etkilesim halinde

bulunan agik sistemlerdir (Demir,2015:14).

Sosyal ihtiyaglarin bir kismini karsilamak i¢in 6nceden tespit edilmis hedefleri
uygulayacak isleri gergeklestirmek icin giiclerini birlestiren bireylerin olusturdugu
sosyal bir sistem olan Orgiitler, ¢cevreleri ile siirekli etkilesim halindedirler. Bu yoniiyle
degerlendirildiginde, orgiitler acisindan bulunduklari ¢evrenin ve 6zelliklerinin énemi

bulunmaktadir.

Bununla birlikte, farkli kiiltiirel 6zelliklere sahip bireylerden olusan orgiitlerde

bu farkliliklarin sorun teskil etmemesi icin, ast list iligkilerinde bireylerin kiiltiir



Ozelliklerinin bilinmesi ve buna gore davranis gelistirilmesi 6nemlidir. Bunun yaninda
orgiitleri ayakta tutan ortak hedeflerdir. Onceden belirlenmis hedefleri saglamak icin
olusan orgiitler, hedeflerini gerceklestirebildikleri siirece hayatta kalabilirler. Orgiit
seklinde isimlendirilen bu mekanizmalar, yeterli ve etkili olduklar siirece varliklarini

devam ettirirler (Aydin,2010:15).

1.1.2. Kiiltiir Kavram ve Kapsam

“Bakmak” ya da “yetistirmek™ anlamlarinda kullanilan Latince “cultura”,
teriminden tiiremis olan kiiltlir kavram1 ontolojik olarak evrilerek giinlimiizdeki anlam
biitiinligline ulasmistir. Giiniimiizdeki anlamina yakin bir bi¢gimde kiiltiir kavramini ilk
kez Voltaire, “insan zekasinin yliceltilmesi ve gelistirilmesi” seklinde kullanmustir

(Ogulluk,2010:10).

Farkli disiplin alanlar1 tarafindan {izerine pek c¢ok calisma yapilan ve
kavramsallastirilmaya calisilan kiiltiir kavramu ile ilgili bir¢ok noktada kavram kargasasi
yasantyormus gibi goriinse de aslinda kavramla ilgili tanimlamalarda yasanilan
cesitlilik, farkli disiplinlerin bu kavrama olan yaklasimlarinin birbirinden farklh
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte yaygin bir bigimde literatiirde
toplumun yasam bigimi seklinde tanimlandigi goriilmektedir (Dogan,2016:13).

Tirk Dil Kurumu sozliigline gore kiiltlir; “foplumsal gelisme siireci iginde
meydana getirilmis olan maddi ve manevi degerler ile sonraki kusaklara iletmede
kullanilan araglarin biitiinii olarak” tanimlanmaktadir (TDK S6zI1iigii,2016). Daha
genis bir tanimlamayla kiiltiir, ayn1 yasam bi¢imi etrafinda Obeklesmis olan
topluluklarin, bilingli ya da bilingsiz bir bi¢cimde uyguladiklar1 deger ve inanglar
biitiintidiir. Yani kiiltiir, belirli bir topluluk icin belirli siireclerde gegerliligi olan ortak
degerlerin olusturdugu bir sistemdir. Kiiltiir kavramu ile ilgili giincel tanimlamalardan
bazilar1 sunlardir; Yildirnm’a gore (2014: 26) kiiltiir, “insanlarin diinyaya bakis agisini
belirleyen ve nesilden nesle paylasilan davranis, inan¢ ve yasam bi¢imidir”. Sisman

(2014: 1) kultiirle 1lgili tanimlardan bir kismini su sekilde siralamaktadir;
¢ Bir toplumun yasama tarzi
¢ Bireylerin diislince bi¢cimi

e icinde bulundugu toplumdan bireylere intikal eden sosyal miras



e Sorunlara getirilen ¢oziim sekli

¢ Davranislari sekillendiren normatif diizen

e insanoglunun tabiata kars1 meydana getirdigi her sey
e Egemenlik ve mesruiyet araci

Biitiin bu tanimlamalardan yola ¢ikarak kiiltiir ile ilgili genel bir gerceve
olusturmak miimkiindiir. Bu baglamda kiiltiir, toplumu ve bireyi kusatan olduk¢a genis
bir anlam ¢ergevesine sahip olan, toplumlarin ve bireylerin gelisimi yaninda tarihsel
geemisini de barindiran, diger topluluklarla olan miinasebetlerini de igine alan ve
toplum icinde sonradan O&grenilerek kazanilan, zaman iginde de degisebilen ve

insanlarin ihtiyaclarini karsilayabilen bir olgudur.

1.1.2.1. Kiiltiiriin Cesitleri

Toplumlart bir arada tutan davranislar, tutumlar ve degerler manzumesi olan
kiiltiiri barindirmis olduklar1 6zellik baglaminda kategorize etmek miimkiindiir.

Calismada kiiltiirii bu bakimdan iki asamada degerlendirecegiz.

1.1.2.1.1. Maddi Kiiltiir ve Manevi Kiiltiir

Kiiltiirlin altyapisal degerlerinden olusan maddi kiiltiir, bir topluluk i¢cinde yasayan
bireylerin gereksinimlerini karsilayan nesnelerdir. Somut degerlerden olusan maddi
kiiltiir 6geleri toplumdaki bireylerin genel ihtiyaglarint duyurmak i¢in kullanilir. Cok
cabuk tiiketilen ve eskitilebilen bu degerleri toplum ¢ok hizli bir sekilde yenileyebilir.
Genel olarak bu degerleri giizel sanatlar, bilim, teknoloji seklinde siralayabiliriz. Maddi
degerler toplumlarda ayni zamanda manevi degerleri de ayakta tutar. Orgiitsel
baglamda maddi kiiltiir ele alindiginda bu dgeler, orgiitiin kaynaklari, tirettigi tiriinler,

Orgiitiin giderleri ve sahip oldugu maddi degerlerin biitiiniinii ifade eder.

Kiiltliri olusturan iistyapr degerleri ise, kiiltiirlin manevi Ogelerini olusturur.
Soyut degerlerden olusan manevi kiiltiir, bir toplumun toresi, gelenekleri, inanci dili ve
tarihi degerlerinden olusur. Ekonomi, hizmet, ticaret, mal {iretimine yonelik kurumlarin
katkis1 ile maddi kiltiir olusturulurken, manevi kiiltiriin olusturulmasinda ve
gelistirilmesinde daha c¢ok edebiyat, dil, yazin, hukuk, din ve egitim kurumlar etkilidir
(Basaran,2008:390).



1.1.2.1.2. Genel Kiiltiir ve Alt Kiiltiir

Toplumun sahip oldugu Kkiiltirel ogelerin tamami genel kiiltiir seklinde
tanimlanmaktadir. Bununla birlikte toplumun sahip oldugu genel kiiltiir bircok alt
kiiltirden olusur. Orgiitii meydana getiren bireyler, farkli kiiltiir 6zelliklerine sahip
olabilir. Bununla birlikte kendi sahip olduklari kiiltiirle birlikte i¢inde yasamis olduklari
kiltliriin 6gelerini de benimsemis olabilirler. Bu bakimdan her orgiit aslinda genel

kiiltiirtin bir alt kiiltiiriinii olusturur (Kose,2003:222-223).

1.1.2.2. Kiiltiiriin Ozellikleri

Sosyal ve ekonomik kosullar yaninda toplumsal yapinin degiskenlerine gore

sekillenen kiiltiliriin genel olarak 6zelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir;

o Kiiltiir dayanismanin 6nemli temellerinden birsidir

o Kiiltiir toplumdaki fertler tarafindan paylasilir

o Kiiltiir silire¢ igerisinde Ogrenilmis davramiglar ve aliskanliklar oldugundan
ogrenilebilir

o Kiiltiir toplumlar1 birbirinden ayiran en 6nemli unsurdur

o Kiiltiir, zaman ic¢inde degisebilir ve tiiketilebilir

o Kiiltiir siireklilik tasir

o Kiiltiir biitiinlestiricidir

1.2. ORGUT KULTURU KAVRAMI

Girdileri ¢iktilar1 yaninda kendilerine has kiiltiirleri olan orgiitler, olusturduklar
bu kiiltiirle is gorenlerinin de davraniglarina 6nemli etki yaparlar. Bu sekilde
degerlendirildiginde kiiltiir, inan¢ ve tutumlar1 kapsamakla birlikte cesitli seviyelerde
kendisini orgiitsel sistemin biitiin alanlarinda da hissettirmektedir. Orgiit kiiltiirii
kavraminin literatiire girmesi sanayi toplumlarimin gecirmis olduklar1 sosyal ve
ekonomik evrelerle yakindan iliskilidir. Yakin donemlerde ekonomik bakimdan giiclii

Bati iilkelerinde is yasaminda uyum, rekabet, is giicii devri gibi ortaya c¢ikan bazi



sorunlar, Orgiit kiiltiirii ile ilgili calismalarin yapilmasina neden olmustur. Bu baglamda

1980’11 yillardan bu yana 6rgiit kiiltiirii iizerine pek ¢ok c¢alisma yapilmustir.

Is gorenlerin aidiyet duygusunu artirabilmek igin &rgiitlerin kurumsal olarak
kendilerini ifade etmelerini saglayacak is ve sahip olduklar1 sorumluluklar disinda
tiretmis olduklar1 kiiltiirel degerler son derece onemlidir. Bu degerler ayn1 zamanda
Orgiitlin taninmas1 ve bilinmesine katki saglayacaktir. Kiiltiirel degerlerini o6zellikle
tarihsel birikimlerinden olusturan orglitler agisindan bu kavramin 6nemi daha da
fazladir. Genel olarak orgiit kiiltiirli, kurumlarin tarihsel ge¢mislerinden aktararak
getirdikleri degerlerin kendisini tanimlayacak sekilde yerlesmesi ve bu yolla kurum

kimliginin olusmasin1 saglayan biitiindiir (Oriicii ve Ayhan,2001:87).

Orgiitleri diger orgiitlerden ayirt edilmesini ve fark edilmesini saglayan orgiitsel
kiiltiir, 6rgiitlin tarihi oldugu kadar dnceki calisanlarin ve yoneticilerin biraktig: izlerdir.
Orgiitlerin gegmisten tasimis olduklar1 degerler biitiiniiniin tarihsel siire¢ igerisinde
sektorel ve toplumsal gelismelerin etkisiyle degisime ugramasi neticesinde kimi yerlesik
deger ve inanclarin muhafazasi yoluyla ortaya ¢ikan unsurlardir. Bu unsurlar 6rgiitiin

taninmasina yardime olurlar (Erdem, Adigiizel ve Kaya, 2010: 75).

1.3. ORGUT KULTURUNUN OZELLIiKLERI

Orgiit kiiltiirii iizerine giiniimiize kadar yapilan calismalar ve bu calismalar
neticesinde yapilan tanimlamalar ele alindiginda 6rgiit kiiltliriiniin 6zellikleri bir kag
grupta degerlendirilebilir. Orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri dogal olarak kiiltiir dzelliklerinde

cokta farkli degildir. Bu baglamda bu 6zellikleri su sekilde tasnif etmek miimkiindiir;

e Biitiinlestiricidir; Orgiit kiiltiirii ayirt edici ve farklilastiric1 degerler iizerinden
degil, biitiinlestirici degerler iizerinden insa edilmelidir. Bu sekilde kurum c¢alisanlar

kadar miisterilerinde bu degerleri benimsemesi kolaylasacaktir.

e Semboliktir; Deger ve inanglarin sembolik gosterimi olarak ifade edilen orgiit
kiiltiiri, kurumu diger kurumlardan ayirt edici 6zellige sahip mit ve sembollerden

olusur.

e Kararh bir yapidadir; Orgiit kiiltiirii uzun bir siiregte meydana geldiginden

kararl bir yapidadir



e Ayirt edicidir; Orgiitlerin sahip oldugu kiiltiirel dzellikler, onu diger kurumlar

arasindan fark edilmesini saglamalidir.

eKabul gérmiistiir, Orgiitiin olusturmus oldugu kiiltiirel degerleri oncelikle
Orgiitte i gorenlerin benimsemesi gerekir. Bu olmadigi takdirde kurum disinda bu

degerlerin kabul gormesi miimkiin degildir.

e Paylasilir; Orgiit kiiltiirii orgiite katilan yeni iiyelere cesitli yollarla anlatilip

aktarilmasi sonucu aktarilarak paylasilir.

1.4. ORGUT KULTURUNUN ONEMIi VE ONEMINi ARTIRAN
FAKTORLER

Orgiitlerde gerek bireysel bazda gerekse de orgiitsel bazda orgiit kiiltiiriiniin pek
cok politikanin temelini olusturdugu bilinmektedir. Kurumlara kimlik kazandiran orgiit
kiiltiirli, mensuplarmin davranis modellerini sekillendirmekte onlar1 motive ederek orgiit
icinde belirsizlik hakim oldugunda ¢6ziim yollar1 iiretmelerine katki saglamaktadir

(Ozdeveci ve Akin,2013:113).

Orgiitler agisindan 6rgiit kiiltiiriiniin 6neminin anlasilabilmesi agisindan orgiit
kiiltiirtine nigin gereksinim hissedildiginin ortaya konulmasi gereklidir. Bu baglamda bu
gereklilik iki nedene baglanmaktadir. Yeni bir kiiltiir ortamina girildiginde bu ortama
uyum gosterecek dogru tutumlarin neler oldugunun bilinmesi ve uygulanmasi ve
belirsizliklerin Online ge¢cmektedir. Bu tiirlii olusabilecek belirsiz atmosferlerin
olugmasinin Oniine gececek en dnemli unsur Orgiitlerde yerlesik bir kiiltiiriin olusmus
olmasidir. Ikinci yol ise, orgiitsel ve bireysel performans ile ilgili is gorenlerin
hissettiklerinin anlasilmasidir. Bunun fark edilmesi ve oOrgiitsel performansin
yiikseltilmesi ic¢in orgiit kiiltiirtine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bununla birlikte orgiitsel
uyumun saglanmasi, kurum biinyesinde is gorenler ile miisterilere deger verildiginin

gosterilmesi orgiit kiiltlirlinlin varlig1 ile ancak miimkiin olabilmektedir (Dogan,2015:6).

Tiim orgiitler varliklarmi devam ettirmek isterler. Orgiitsel hedeflere
ulasilmasina katki saglayan orgiit kiiltiirii, uyumlu bir orgiitsel caligmanin da en énemli
aktoriidiir. Kurum i¢inde i gorenlerin birbirleri ile uyum i¢inde bulunmalarinda rol

oynar. (Balaban, 2014: 22-23).



1.5. ORGUT KULTURUNUN OGELERI

Isletmelerde is gorenlerin orgiit kiiltiiriinii sahiplenmeleri agisindan kiiltiiriin
varligimi hissedecek somut unsurlarin varligi énemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin devamlilig
acisindan o Orgiitte calisan bireylerin isletmenin bir kiiltiirtiniin  bulundugunu
hissetmeleri gerekmektedir. Bu da orgiit kiiltiiriinii olusturacak olan ogelerle ancak
miimkiin olabilmektedir. Literatiirde bu konu ile ilgili ¢alismalar incelendiginde orgiit

kiltliriinii olusturan 6gelerin asagida agiklayacagimiz sekilde olustugu goriilmektedir

1.5.1. Degerler

Orgiit kiiltiiriiniin bir deger tastyabilmesi icin orgiitii olusturan is gdrenler, ortak
degerler olusturarak orgiit kiiltiiriine bir anlam yiiklemeye calismaktadirlar. Orgiit
kiiltiirlinlin 6gelerinden birini olusturan degerler, cogunlukla manevi bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Rekabet kosullarinin giinden giine sertlestigi giiniimiizde
isletmeler, kendilerini dogru bir sekilde anlatabilmeleri, 6zgiin bir kurumsal yapiyla
piyasa sartlarinda tutunabilmek i¢in olusturmus olduklari manevi degerler agiklayici ve
tanitict olmaktadir. Bu degerlerin biitiinliigli icerisinde c¢alisanlar ile iletisim, etik
degerler, is ahlaki, paydaslara saglanacak olan katki, vd. Baska konular da yer almakta
ve bunlarin hepsi orgiitsel kimlige birer art1 deger olarak yansimaktadir. Bunun yaninda
orgiitlerin tiretmis olduklar1 degerler sonucunda uzun siiregli bir tanitim imkani
olusturacak kurumsal kimlikler meydana gelmektedir. Bu yoniiyle kurumlara kimlik
kazandirma islevine sahip olan degerler, Orgiit i¢inde faaliyet, tutum ve davraniglarin

Olciisiinii belirleyen standartlardir (Dursun, 2013: 45).

Genellikle bir orgiitiin degerleri ise baglilik, is yapmak gibi olgular ve olaylar
seklindeki 6gelerden meydana gelmektedir. Orgiitiin sahip oldugu degerlerin yerlesik
olup olmamasi ise, bu degerlerin siirekliligi ve kaliciligr iizerinde etkili olmaktadir.
Zaman igerisinde olusan ortak degerler 6rgiit mensuplarinin neyi dogru kabul etmeleri
ve neye inanmasi noktasinda yol gdsterici bir nitelige sahiptir. Orgiitte kabul edilen
degerlerin sayisal ¢oklugu orgiit kiiltiiriiniin giiciiyle alakali degildir. Onemli olan
cokluk degil azda olsa degerlerin biitiin paydaslar tarafindan benimseniyor olmasidir

(Kahveci ve Demirtas,2014:40-42).



1.5.2. inanclar

Insanlarin sosyal gercekleri ne bigimde yorumladiklari ile alakali olan inanglar,
orgiitsel degerlerin kaynagmi teskil eder. Orgiitler dogal olarak iginde bulundugu
toplumun 6rf, adet, gelenek ve inanc¢larindan etkilenirler ve degerlerini toplumun sahip
oldugu manevi unsurlar tizerinden olustururlar. Dolayisiyla inanglar bireylerin ¢evreleri
ile etkilesimlerinden olusmakla birlikte sosyal gergeklikle de uyumludur. Bununla

birlikte inanglar, bireylerin i¢sel yoniinii olusturan algilardan olusan duyulardir. (Eren,

2012: 173).

Orgiit igerisinde bireylerin neye inanip neye inanmayacagini belirleyen inanglar,
orgiit kiiltiiriiniin tesekkiiliinii ve devamliligmi da saglamaktadir. Orgiitteki paydaslar

arasinda var olan inang birligi o Orgiitiin inancinin giiciinii gostermektedir (Erkmen,

2010:51).

Bireylerin davraniglari tizerinde sahip olduklar1 inanglarin derin etkileri
bulunmaktadir. Orgiitlerde is gorenlerin davramslarinda degisiklik gerceklestirebilmek
icin oncelikle inanclarin1 degistirmek gereklidir. Inanclar bireylerin tutumlarini
sekillendiren normlar1 besleyerek davranislar etkilediginden yoneticiler orgiitlerde is
gorenleri taniyabilmeleri i¢in Dbireylerin inanclari hakkinda bilgi edinmeleri

gerekmektedir (Celik,2012:67).

1.5.3. Tutumlar

Bireyin kendi i¢ diinyasi ile alakali olan tutumlar, kisinin inanglarma ve temel
deger yargilarina baglh bir sekilde gelisen bir siirectir. Yasanan gelismelerin etkisiyle
sekillenen tutumlar, deger yargilari muhafaza edildigi siirece varliklarim1 devam
ettirirler. Tutumlari ile inanci birbirinden ayirt edici en dnemli farklilik, inanclarla ilgili
olarak kisinin davranislarinin aleyhte ya da lehte yorumlanamadigi, tutumlarda ise

bunun miimkiin oldugudur (Eren, 2012: 173-174).

Tutum kisinin c¢evresindeki gelismelere karsi gelistirdigi tepkisel bir egilimdir.
Bireylerin gelismeler karsisinda gelistirdigi tutumlar tizerinde dolayli yollardan
baskalarindan elde ettigi bilgiler etkili oldugu gibi, direkt olarak tecriibeler yoluyla elde
ettigi edinimler etkili olmaktadir. Orgiitlerdeki is gorenlerin davranislari, tutumlar

lizerinde yapilan arastirmalar ile 6nceden tahmin edilebilmektedir. Tutum degisim
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basamaklar1 vasitasiyla davranis degisiklikleri kontrol altina alinabilmektedir (Erkmen,

2010: 52).

Bu sebeplerle kiiltlirlin manevi yoniinii teskil eden tutumlar, davranislarin
gelisimi iizerinde etkili oldugundan tutumlar iizerine elde edilecek doneler oOrgiit
yonetimi acisindan olduk¢a Onemlidir (Kose vd., 2001: 226). Bununla birlikte
orgiitlerde 1s gorenlerin birbirine benzer gelismeler karsisinda ortaya koyduklari
davraniglarin benzerlik arz etmesi beklenir. Bu durum orgiitlerde is gorenlerin
tamamimin Srgiit kiiltiiriinii benimsemesi ile alakalidir. Orgiit kiiltiiriinii benimseme
diizeyi arttik¢a, farkli bireylerin ayni tutumlari gostermesi oraninda da artis goziikiir

(Cevik, 2016: 23).

1.5.4. Varsayimlar

Insan iliskilerinin ve davramislarmin dogasiyla ilgili olarak paylasiimis temel
inanglar olan varsayimlar, orgiitlerde is gorenlerin nesnelere, olaylara ve insanlara karsi
gelistirmis olduklar1 gizli inanglardir (Schein, 1984: 6). Orgiitlerde is gorenlerin
davraniglarinin temelinde yer alan varsayimlar, 6zellikle orgiitsel davraniglarin tizerinde
derin etkileri bulunmaktadir. Varsayimlarin 6nemli bir ozelligi ise, oOrglitlerde is
gorenler tarafindan sorgulanmadan kabul edilmeleridir. Is gérenlerin zihinde degerlere
gore daha derin bir yerlesime sahip olan varsayimlar, dogru ve gercegin dogasiyla

alakali yorumlari da igeren nitelige sahiptir. ( Vural ve Coskun, 2007: 12).

Schein’ e gore varsayimlar “neyin dogru oldugunu, neyin O6nemsiz oldugunu,
olup bitenlere nasil tepkiler verilecegini, ¢esitli durumlarda nasil davranilacagini”
gosterir. Orgiitlerde is gorenler, farkli varsayimlara sahip olanlarla birlikte olmaktan
huzursuzluk, benzer varsayimlar1 paylasan i gorenler ile birlikte olmaktan huzur
duyarlar. Insan zihninin bilissel istikrara ihtiyaci oldugundan, bir kiiltiirii meydana
getiren varsayimlar, hem toplum hem de birey Olgeginde grubun hayatini devam

ettirmesi yoniiyle olduk¢a 6nemli bir isleve sahiptir (Dogan, 2012: 51).

Orgiit igerisinde ortaya cikan problemlere ¢oziim iiretme &zelligi olan
varsayimlar, orgiitlerde is gorenler tarafindan dogrulugu sorgulanmaksizin, bilingaltina

yerlestirilmektedir (Terzi, 2000: 40). Temel varsayimlarin degismesine bagl bir sekilde
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orgiitsel degisimde saglanmaktadir. Orgiitsel baris ancak temel varsayimlarin drgiitlerde
is gorenler tarafindan yeniden anlagilmasi ve kabul edilmesiyle saglanabilecegi

belirtilmektedir (Awbrey,2005: 7-8)

1.5.5. Normlar

Kiiltiirlerin sekillendirmis oldugu yerlesik davranig kurallari olan normlarin 6nemi
toplumlar nezdinde kabul edilirlik ve anlasilirlik Olgiisiiyle tespit edilebilir. Belirli
normlar tizerinde anlagsmis toplumlar kaosa stiriiklenebilirler. Sosyallesme siirecinde
Ogrenilen normlar, zaman igerisinde aligkanliga doniisiirler. Yasamin dogal seyri
icerisinde uygulanan normlar1 insanlar ¢ogu zaman fark etmeden davraniglarina
yansitirlar. Toplumdan topluma farklilik gésteren normlar, ayni topluluk icerisinde de
farkli olabilirler (Ozkalp, 2012: 67-68). Toplumun ortak Kkiiltiirel degerlerinden
beslendigi i¢in, normlarin kaliciliklar1 ve etkileri, kiiltiirel degerler ile olan baglar1 ile

belirlenir (Ozdemir, 2006: 413).

Bu bakimdan degerlere gore daha bir 6zellige sahip olan normlar, degerlerin
nasil uygulanmasi gerektigini ortaya koyan kurallar biitiiniidiir. Ornek olarak, evlilik
miiessesesi sosyal bir deger iken, evlenen ciftlere degisik hediyelerin verilmesi normlara
ornek gosterilebilir. Hoy ve Miskel (2010,67), bu konu hakkinda sunlar1 sdylemektedir;
“Normlar, belli basli yaptirnmlarla gii¢lenir. Bireyler normlara bagl kaldiklarinda
odiillendirilirken, grubun normlarini terk ettiklerinde ise cezalandirilirlar. Bu agidan

bakildiginda normlarin orgiit kiiltiiriiniin biiyiik bir kismini olusturmaktadirlar”
Normlarin belli bash 6zellikleri sunlardir;
e Orgiitlerde is gorenlerin davraniglarin sekillendirmesi
e Odiil ve ceza sistemine sahip olmasi
e Orgiitlerde iiyelerin tamaminca paylasilan inanglardan olusmasi

eNormlar, Orgiit icinde is gorenlerin iletisim i¢inde olmasina ve davranig

gelistirmelerine yardimci olmaktadir.

e Normlar yazili olmayan ve dogal olan beklentilerdir (Dogan, 2012: 54).
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1.5.6. Dil

Diinya genelinde her toplulugun kendisine has bir dili oldugu gibi, orgiitlerinde
iletisimlerini saglamak amaciyla gelistirdikleri dilleri mevcuttur. Orgiit biinyesinde is
gorenler iletisimlerini saglayan bu oOrgiit dilini  kullanarak orgiit kiltliriini

icsellestirdiklerini gosterirler. (Cevik, 2016: 32).

Insanlar arasinda iletisim gerceklestiren araglarin basinda gelen dil, canli bir
varlik olmas1 yaninda insan eylemlerinin bir parcasidir. Bu durumda orgiitiin iletisimi
saglama amaciyla gelistirdigi yazili ve sozlii dil de orgiitsel davranislarin bir parcasidir
denilebilir. Orgiit igerisinde kullanilan sloganlar, deyimler, marslar, argo ve jargon
ifadeler, davranissal sembolleri olusturur. Orgiitiin bicimlenmesini saglayan norm ve
degerler dil yoluyla olustugundan dil bu yoniiyle orgiitii tanitici ipuglar1 da verebilir

(Unutkan, 1995: 49).

Orgiitlerde kendilerine ait bir dilin olusmas1 belli bir siire¢ icerisinde gelisir.
Orgiite has dilin gelismesinde, orgiitii diger orgiitlerden ayit edici faktorler etkili
olmaktadir. Olusturulan bu orgiit dili sadece iletisim saglamaz bunun yaninda da orgiit
tiyeleri arasindaki birlikteligi gili¢lendirir. Bunun yaninda her Orgiitiin biitiiniinii
kapsayan bir orgiit dili oldugu gibi, orgiit biinyesinde alt meslek gruplarinda da alt 6rgiit
dilleri olusabilmektedir. Orgiitiin kullanmis oldugu dil iizerinden &rgiit kiiltiirii ve

orgiitiin insanlara yaklagimi hakkinda bir bakis acis1 yakalanabilir (Cevik,2016: 36).

1.5.7. Hikayeler ve Mitler

Kiiltiirel degerlerin canli tutulmasimi saglayan hikayeler, orgiit liyelerinin tanik
olduklar1 ya da gegmiste yasanmis olaylarin aktarilmasiyla anlatilan olaylardir. (Ozkalp
ve Kirel, 2013: 187). Cok degisik konulari ihtiva eden hikayeler, genelde 6rgiit iiyelerini
motive edici niteliktedir. Bu hikayeler arasinda orgiitlerde yoneticilerin hakkaniyetlerini
aciklayict oldugu gibi, is gorenlerin geleceklerinin nasil muhafaza edildigi gibi konular
yer alabilmektedir. Bu tir konularda anlatilan hikayeler, tiyelerin Orgiitii
sahiplenmelerine katki sagladigi gibi, iiyeler arasinda dayanigma ruhunu da

kuvvetlendirir (Giiney, 2007: 206).
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Orgiitiin tarihi ile bugiinii arasinda bagi saglayan hikdyeler, orgiitlerde is
gorenlerin davraniglarini da sekillendirir. Bu sekilde orgiit iiyeleri orgiitiin kendilerinden

ne tlir davranislar sergilemeleri gerektigini kavrayabilirler. (Unutkan,1995: 49).

Ayni zamanda orgilit hafizasim1 canhi tutan hikayeler, orgiitlerde is gorenlerin
morallerini muhafazalarin1 sagladigi gibi {iyeler arasindaki iliskilerin pozitif yonde
seyretmesine yardimci olur. Robbins ve Judge’ye gore (2013: 531) “hikayeler,

gilintimiizii gegmise baglayarak mevcut uygulamalar: agiklar ve mesrulastirir”

Mitler ise hikayelere gore, daha masalims1 bir 6zellik tasir. Fakat glinlimiizde
orgiitlerde yasanmus olaylarm etkisiyle olusmus mitler de anlatilmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2013: 187). Orgiit baglaminda ¢eliskileri giderme, zitliklar1 uzlastirma getirme
ozelligine sahip olan mitler, muallakta kalmis konulara agiklik getirir. Boje’ye gore
(1991: 110) “mitlerin genelde gerceklesmemis hikayeler olmasi anlaticilar ve
dinleyiciler tarafindan hissedilebilir; fakat olusan duygu yogunlugu nedeniyle durumun
hissedilmesi engellenmis olur” Orgiitsel degerlerin yayilmasinda mit ve hikayelere
onemli bir rol dismektedir. Ciinkii mitler ve hikayeler orgiite iliskin sembollerle
orgiitiin kahramanlarim1 hatirlatir. Bu yolla, orgiitsel kiiltiir hakkinda bazi ipuglar1 verir

(Dogan, 20012: 55).

1.5.8. Semboller

Orgiitlerde is gorenlerin belli anlam yiikledikleri etkinlikler, mecazlar ve nesneler
biitiinli olan semboller, orgiit icerisinde olusturulan degerlerin aktarilmasini saglayan
goriindiiklerinden daha fazla anlam ihtiva eden unsurlardir. Orgiitlerde is gorenlerin
kiyafetlerinden biiro tasarimina kadar olusturulan tarzlar semboller i¢in 6rnek olabilir.
Orgiit kiiltiiriinii olusturan norm ve degerler semboller vasitasiyla daha iyi bir sekilde
aktarilabilir. Ticari unvanlar ya da orgiit logolar1 orgiitii temsil eden sembollerle daha
iyi ifade edilir. S6z gelimi orgiit logolari, ticari unvanlar veya bayraklar kolayca zihinde

tutulabilen sembollerdir (Giiney, 2007: 206).

Amaci orgiitlerde icsellestirilmis degerleri daha da giiclendirmek olan semboller,
orgiitlerdeki ig gorenlerin biitiinlesmesini saglamakta ve orgiitiin kurumsal degerinin dis
diinyada kalic1 bir sekilde yer etmesinde rol oynamaktadir. Orgiitler, yapmis olduklart

etkinliklere, kullandiklar1 nesnelere ve hedeflerine belirli anlamlar yiikleyerek semboller
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olustururlar. Bunla birlikte yeni katilan iiyeler ile orgiit arasinda uyumu geceklestiren

semboller, orgiit kiiltiirlinlin yerlesmesine de gii¢ katarlar (Dogan, 20012: 55-57).

1.5.9. Torenler

Orgiit ya da grubun ideal degerlerini artirmak igin diizenlenen térenler, belirli bir
kiiltiir atmosferinde toplumun zaman iginde gelistirdigi degerlerin sahiplenilmesini
saglayan ortak eylemlerdir. Orgiitler agisindan degerli kabul edilen davranislarin iiyelere

aktarilmasinda térenler 6nemli bir isleve sahiptir (Dogan, 2012: 56).

Belirli bir anlam1 ya da planl bir faaliyeti orgiit iiyelerine kazandirmak amaciyla
diizenlenen faaliyetler olan torenler, Orgiit ve Orgiitteki tyelerin sosyallesmeleri
acisindan da gereklidir. Orgiitlerde bu amaglarla diizenlenen torenler vasitasiyla orgiit
kiiltiirii aktarilir ve siirekli canli tutulmaya calisilir. Yarigsmalar, veda yemekleri,
tanigsma toplantilari, kutlamalar ya da hediyelesme organizasyonlar1 oOrgiitlerde
diizenlenen torenlerdendir. Bu tiir toplantilar vasitasiyla orgiit liyeleri bir araya gelir. Bu
durum ise, iletilmek istenen Orglitsel mesajlarin paylagilmasina iiyelerin kaynasmasina

ve birbirlerine baglanmalarina katki sunar (Ogulluk, 2010: 38-39).

1.5.10.Ritiieller

Orgiitiin olusturmus oldugu degerleri kuvvetlendirmek amaciyla belli periyotlar
halinde diizenli bir sekilde tekrarlanan oOrgiitsel toplantilar ve torenlerdir. Yazili
olmayan ritiieller, giindelik orgiitsel uygulamalar {izerinde etkiye sahiptir. Diizenlenen
ritlieller vasitasiyla orgiitte islerin nasil yiriidiigiine yonelik Orgiit iiyelerine mesajlar
verilir. Oldukca 6zenli bir sekilde uygulanan ritiieller yoluyla orgiitlerde is gorenlerin

orglitsel bagliliklar artirllmaya ¢alisilir (Vural ve Coskun, 2007: 12).

Sancak torenleri, kutlama merasimleri, kurulus ya da orgiit agisindan 6nemli
giinlerde yapilan toplantilar Orgilit ritiiellerini olusturur. Bu tiir toplanmalarda
tiyatrolastirilmis kiiltiir etkinlikleri vasitastyla orgiitiin kurumsal kiiltiirii 6rgiit tiyelerine
kazandirilmak hedeflenir. Gergeklestirilen bu tiir etkinlikler, Orgiite yeni katilmig
tiyelerin tanitilmasina, simgesel degeri olan mesajlarin liyelere aktarilmasina, sosyal

baglilik hissinin giiglendirilmesine katki saglar (Giiney, 2015: 186).
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1.6. ORGUT KULTURU MODELLERI

Orgiit kiiltiirii {izerine ¢aligmalar yapan arastirmacilar orgiit kiiltiirii konusunda
cesitli modeller ortaya koymuslardir. Bu modeller arasinda en yaygin kullanilanlar

tizerinde duracagiz.

1.6.1. Charles Handy’ ye Gére Orgiit Kiiltiirii

Orgiitleri yonetim tarzlari, yapilari ve fikirleri yonleriyle dort grupta siniflandiran

Charles Handy’nin bu tasnifi su sekildedir;

1.6.1.1. Gii¢ / Otorite Kiiltiiri

Merkezi yonetimin giiclii oldugu bu tiir orgiitlerde merkez biitiin giicii elinde
topladigi i¢in iletisim de dogal olarak merkezi bir nitelik tasimaktadir. Bu tiir
yonetimlerde {ist idarenin giivenini saglayan is gorenler, karar alma noktasinda ve bu
kararlarin hayata gegirilmesinde digerlerine gére daha rahattirlar. Yonetimin son derece
giiclii oldugu bu yonetim kiiltiirlinde orta kademe yonetimde degisiklik goriilme ihtimali
oldukga yiiksektir.

1.6.1.2. Biirokratik / Rol Kiiltiirii

Biirokratik oOrgiit kiiltiirline sahip olan oOrgiitlerde is siirecleri, yazili bir sekilde
tespit edilir. Bu tiir orgiitlerde uygulanan biirokratik is dagilim ve yoOnetim rol
kiiltiiriiniin belirginlesmesinde etkili olur. Orgiitlerde is gorenler, alacaklari kararlarda
yazili sorumluluk ve yetki tanimlarina riayet edeceklerinden orgiit i¢i isleyisi
diizenleyen prosediirler biitiin ihtiyaclar1 karsilayacak nitelikte hazirlanmistir. Bu tiir
orgilitlerde prosediirler 6n plana ¢iktigindan orgiitsel iletisimde kopukluk yasanabilir. Bu

kopukluklar ise, miisteriye olumsuz yansir.

1.6.1.3. Birey Kiiltiirii

Birey kiiltiiriine sahip olan orgiitlerde bireyler on plandadir. Orgiit igerisinde is
gorenler Orgiit icin ¢alistiklarindan birey merkeze alinmakta, bundan dolay1 da orgiitiin
de is gorene hizmet etmesi anlayis1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir orgiitler genel olarak

kendi c¢ikarlarmin etrafinda birlesen bireyler tarafindan tesis edilmektedir. Bu tiir
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orgiitlerde sistemli bir sekilde isleyen hiyerarsik yap1 olusturulmasi giicligiinden
denetim aksamaktadir. Sendikalar ve barolar bu tiir 6rgiitler arasindadir.
1.6.1.4. Is- Siirec¢ Kiiltiirii

Is- siire¢ kiiltiiriine sahip olan orgiitler, bir proje etrafinda birlesen bireylerden
olusur. Proje yoneticisinin de ekip i¢inde calistig1 oOrglitte, yonetici Orglit vizyonunu

ekibe aktararak daha verimli bir ig ortami olusturmaya caligir.

1.6.2. Toyohiro Kono’ ya Gére Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii {izerine galismalar yapan Toyohiro ise, drgiitleri sahip olduklart
kiiltiirel 6zelliklere gore bese ayirmustir.

1.6.2.1. Dinamik (Canh) Kiiltiir Tipi

Bu tiir 6rgiit kiiltiiriiniin hakim oldugu kurumlarda is gorenler, degisim ve yenilik
beklentisi igerisindedirler. Bir aile ortami veya topluluk seklinde olusan orgiitte sahip
olunan genel degerler paylasilir. Amaglarini agik bir sekilde is gorenlere anlatan bu

orgiit tipinde dikey ve yatay iletisim kanallar1 her zaman aciktir.

Ust- alt arasindaki sosyal farkliliklarin indirgendigi bu tiir érgiitlerde iliskiler daha
samimi ve informal diizeyde gelisebilir.

1.6.2.2. Liderleri izleme ve Dinamik (Canh) Kiiltiir Tipi

Kurucu liderin 6n plana ¢iktig1 bu tiir 6rgiitlerde is gérenler lideri izlerler ve onun
yeteneklerine giivenirler. Yonetim kademesi dogru kararlar aldig: siirece bu tiir 6rgiitler
Iyi calismaktadir. Ancak yanls kararlar verilmeye baslamasindan itibaren bu kiiltiir tipi

dinamik 6zelligini kaybederek duragana doniistir.

1.6.2.3. Biirokratik Kiiltiir Tipi

Oldukc¢a ¢ok miktarda standart ve kurallarin oldugu bu orgiit kiiltiirii tipinde is

gorenler tutum ve davranislarini bu standartlara gore sekillendirmektedir.
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1.6.2.4. Hareketsiz (Durgun) Kiiltiir Tipi

Genellikle is gorenlerin ¢evrelerindeki degisimlere karst duyarsiz kaldiklart bu tip
orgiit kiiltiirii yeniliklere kapalidir. Is gorenler yeni fikirler iiretemezler. Bu orgiit
kiltiiri tipi kamu kuruluslar1 6rneginde oldugu gibi yeniliklere ¢ok acik degildir.

1.6.2.5. Giiclii Lider Hareketsiz (Durgun) Kiiltiir Tipi

Sert yonetim yapisinin, otokratik anlayisin hakim oldugu bu tip Orgiit kiiltliri
modelinde alinan kararlarin sorgulanmasi miimkiin degildir. Kararlar yanlis dahi olsa
uygulanir. Is gorenlerin fikirlerinin ¢ok énemli olmadig1 bu yonetim anlayisinda dogal
olarak girisimcilik ruhu gelismez.

1.6.3. Miles ve Snow Modeli

Miles ve Snow, Orgiitleri gelenek ve aligkanliklarina goére sahip olduklar
ozellikleri itibariyle dort kiiltiir grubunda toplamaktadir.

1.6.3.1. Koruyucu Kkiiltiir tipi

Orgiit, muhafazakar deger ve inanglara sahiptir. Bu nedenle diisiik risk stratejisi
tercih edilmekte, yoneticiler gilivenli pazarlarda faaliyette bulunmaya 6zen
gostermektedir.

1.6.3.2. Gelistirici Kkiiltiir tipi

Bu tip orgiitler yenilik¢idir. Bu kiiltiir tipine sahip olan orgiitlerin yoneticileri, yeni
irlinler tiretmek, yeni pazarlara girmek egilimindedir ve riske girmekten hoslanirlar.

1.6.3.3. Analizci kiiltiir

Bu tip orgiitlerde denge ve degisim gibi iki farkli yon bir arada bulunmaktadir. Bu
stratejilerde denge 6n plandadir, bu nedenle yoneticilerde ge¢misten gelecege dogru
planlayict tutum yaninda, faaliyetleri rakiplerin faaliyetlerine uyarlayici bir degisim de

ongoriilmektedir.

1.6.3.4. Tepki verici kiiltiir tipi

Bu tip orgiitlerde degisim baskilari rakiplerden ve ¢evreden gelmekte, ancak buna

yoneticiler etkili bigimde cevap verebilme yeteneginden yoksun bulunmaktadir
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1.7.0RGUT KULTURUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Isletmelerde dis ve i¢ etkenlerin etkisiyle rgiit kiiltiirii belirli bir siirec igerisinde
olusur. Disardan gelen sosyal etkilerin tesiriyle olumsuz ya da olumlu orgiit kiltiiri
tesis edilebilir. Disardan Orgiite yansiyan olumsuz etkiler olumlu bir orgiit kiiltiiriine

dondistiiriilebilmesi i¢in su hususlara dikkat edilmesi gerekir;

e Orgiitlerde idareciler, is gdrenler ve is gorenleri temsil edenler arasinda ahenkli
bir is birligi tesis edilmelidir.
e Orgiitlerde olusturulan bir bilgi sistemi ve iletisim ag1 iizerinden is gorenler

arasindaki iletisimin gergeklestirilmesi
e Karar alinma siireclerinde is gorenlerin fikirlerinin alinmasi

e Orgiit kiiltiirii ve felsefesi konusunda temel bir bakis agis1 yakalanmalidir.

1.7.1. Dis Faktorler

Bir orgiit biinyesinde birlikte calisan bireyler, ayn1 zamanda i¢inde yasadiklari
toplumun ve toplumu olusturan alt gruplarin birer liyesidirler. Bu sebeplerle bu bireyler,
tasimis olduklar1 toplumsal kiiltiir unsurlarini 6rgiite tasima durumundadirlar. Bundan
dolay1 gerek yerel gerekse de ulusal kiiltiir unsurlariin orgiit kiiltiirii tizerinde etkisi
kagimilmazdir. Orgiitiin sosyal, siyasal, ekonomik dgeler tastyan yakin ve uzak cevresi
orgiit kiiltiiriinii etkilemektedir. Dolayist ile etkilesim cercevesinde ve belli bir siireg

dahilinde orgiit kiiltiri olugmaktadir (Payli, 2017:44-45).

D1s ¢evre ile olan etkilesim Orgiitten orgiite degisebilmektedir. Bu durumu, ¢evre
iletisiminin yogunlugu belirlemektedir. Bu iliskinin yogunlugu az ya da cok olsun,
gevre ile iliski halinde olan agik sitemlerde etkilesim kaginilmazdir. Bu durum ise,

orgiitlerde siirekli degisimi kaginilmaz hale getirmektedir (Payl1,2017:44).

1.7.2. icFaktorler

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin yapisini, neyi temsil ettigini, calistirdig1 personeli,
kullandig1 sistemleri, is ile ¢alisan personel arasindaki uyumu, ortaya ¢ikan sonuglari ve
sorunlart ve bu sorunlara karsi olusturulacak ¢6ziim yollarmin nasil ele alinacagini

yonlendirmektedir.
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Orgiit kiiltiiriinii etkileyen i¢ faktdrler asagidaki gibi siralanabilir;
e Kurucularin basarilari, karakteristik 6zellikleri gelenekleri, inang ve degerleri,

e Faaliyet alan1 ve iiretim konusu ile bu dogrultuda belirlenen maksatlar ve
hedefler,

e Orgiitiin yapis1 ve bigimsellik derecesi
o Alt kiiltiirler

e Ust yoneticilerle is gorenlerin gerceklestirdikleri iletisim destek ve yardimin

seviyesi
e Yonetimin ve yoneticilerin yaklagimi
e is gorenlerin orgiit biinyesinde elde etikleri sorumluluklarin seviyesi
e is gorenlere taninan yaraticiligin sinirlar
¢ Bireylere taninan saldirganligin,
e Orgiitiin yarattig1 beklentiler ve amaglarin seviyesi
e Orgiit biinyesinde bulunan birimlerin koordinasyon seviyeleri
e Is gorenlerin davramlarini tanzim eden kurallar

¢ Kullanilan teknoloji ve bilgi sistemleri,
1.8. ISLETMELERDE ORGUT KULTURUNUN UYGULAMASI

1.8.1. Yonetim A¢isindan Uygulama

Yoneticilerin ve i gorenlerin uyum igerisinde olmasiyla uygulanabilecek olan
orgit kiiltiirli, ancak yoneticilerin gorevlerini basari ile ifa etmeleri neticesinde etkin
hale getirilebilir.  Isletmelerde  yoneticilerin  eylemleri, &rgiit  kiiltiiriiniin

igsellestirilmesinde direkt olarak etkilidir.

Yoneticilerin beyanlari, kurallar1 koyus bigimleri, almis oldugu riskler, terfi
kararlar1 ve ddiillendirme usulleri, Orgiit kiiltiiriiniin yasatilmas1 acisindan son derece
onemlidir. Biitiin bunlarin zamanlamas1 ve Ol¢lisii Orglit yonetimi tarafindan onceden

tespit edilmelidir. Orgiit degerlerinin herkes tarafindan anlagilabilmesi agisindan
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yoneticilerin gerekli uygulamalari zamaninda gerceklestirmesi gerekmektedir. Orgiit

kiiltiiriiniin yerlesmesi bakimindan yonetimin yapmasi gerekenler sunlardir;
e islevsel yonetimi gerceklestirmek
e Onceden tespit edilen amaglara ulasmaya ¢alismak
¢ Paydaglar ile etkili iletisim kurmak
e Isletmenin gelisimi i¢in etkin olmak

e Orgiitiin kurumsal kimligini olusturacak misyon, vizyon ve stratejileri tespit

etmek

o Ust alt iliskisini saglamak

1.9.2. Cahsanlar Acisindan Uygulama

Isletmeler personel alimlarinda isletme sartlara uyum saglayabilecek belli kisisel
ozelliklere sahip kisileri segmeye calisir ya da segtikleri personelin orgiit yapisina uygun
hale getirilmesi icin gerekli tedbirler almir. Orgiit bunu gerceklestirirken isletmeye
uygun kisilik 6zelliklerinin tespit edilmesi gereklidir. Orgiit ile is goren arasindaki
gerceklesen etkilesimde is gorenlerin davramiglart baskin bir sekilde kendisini

hissettiriyorsa, orgiit kiiltiirii izerinde is gérenlerin etkisi daha fazla gerceklesecektir.

Bununla birlikte, orglit kiltiirinii benimseyen ve igsellestiren is gorenler,
yonetimin aldig1 kararlar1 ve igsellestirdikleri degerleri normallik siizgecinden gegirerek
algilar ve onlar1 degerlendirerek hayata gegirir. Is gorenler, paylastiklar 6rgiit kiiltiirii
degerleriyle, isletme yasamlarin1 renklendirirler ve calistiklart is yerini yasanacak bir

yer yaparlar ve toplu yasamin geregi olan degerleri paylagmak isterler.
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IKINCi BOLUM
IS TATMINI

2.1. IS TATMINININ TANIMI

Insanlar hayatlarini idame ettirebilmek ve temel ihtiyaclarini karsilayabilmek icin
zamanlarinin biliylik kismini i ortamlarinda gecirmektedirler. Bu boyutuyla isin 6nemi,
ekonomik yoniiyle birlikte bireyin psikolojik yoniiyle de bireyi olduk¢a Onemli bir
sekilde etkilemektedir. Is ortamlarinda hem ekonomik hem de psikolojik yonlerden
memnuniyet hisseden bireyler mutlu olabilmektedir. Bu baglamda is hayatinda is

tahmini 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ceylan,1998:125).

Genel olarak tatmin bir isten, olaydan, etkinlikten ya da uyarimdan haz alma,
doyum saglama anlaminda kullanilmaktadir. Is tatmini ise, bireyin gerceklestirmis
oldugu isin, degerlerine, isteklerine ve beklentilerine uygun gelmesi ve gereksinimlerini
karsilamas1 durumunda gergeklestirdigi isten hosnut olmasidir. Is yasaminda is
gorenlerin  gereksinimlerinin ~ karsilanmast is tatmini ile neticelenmektedir

(Silah,2001:92).

Is tatmini, ¢alisma hayatinda ele gecen maddi ¢ikarlar ve is ortaminda yapilan
faaliyetler neticesinde bir {irlin ortaya koymanin verdigi mutluluk seklinde de
tamimlanir. Is tatmini, is yasaminda bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 yaninda
fizyolojik ve ruhsal duygulariin belirtisidir. 1958 yilindan bu yana bu kavram iizerine
bir cok arastirma geceklestirilmis ancak herkesin mutabakat saglayabilecegi bir

tanimlama hentiz gergeklestirilememistir (Yahya,1996:55).

Locke, is tatminini “kisinin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
hissettigi zevkli ya da olumlu duygusal durum” olarak goriir. Maslow, tatmini, “birey
davranmislarinin en iist tiriintidiir. Bu bakis agisina gore ig tatmini, igin durumuna gore
davranislar ve bu davranislarin toplami bundan elde edilen sonuc¢lar da beklentinin ne

kadar  karsilandigi  veya karsilanacagimin  gostergesidir”  seklinde tanimlar

(Sencer,1982:9).

L. J. Mullins is tatminini, “kisinin ise karst tutumu olarak belirtmekte ve

motivasyonu, is tatminini baslatan bir siire¢ olarak” degerlendirmektedir. Mesela, is
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tatmininin kisinin basarma duygularinin miktar ve kalitesi anlaminda olabilecegi

seklinde agiklamaktadir (Mullins,1993:481).

M. Blum ve L. Naylor’a goére is tatmini, “bireyin isine karst duydugu c¢esitli
tutumlarin bir sonucudur. Bu tutumlar; iicret, denetim, ¢alisma sartlari, gelisme
imkdnlari, yetenegin taninmasi, isin degerlendirilmesi, isteki sosyal iliskiler, igin ¢evresi

ve benzeri degiskenler olarak ozetlenebilir” (Naylor,1963:364).

B. Van Haller Gilmer gore is tatminini, “kisinin isine karsi tutumu olarak
belirtmektedir. Kiginin ise karsi tiim duygu, mantik ve davranis egilimleri onun ise karsi
olumlu ya da olumsuz tutum gelistirmesine neden olmaktadir”. Bu tanim giiniimiizde de

giincelligini korumaktadir (Gilmer,1971:297).

D. W. Organ ise ig tatminini “bireyin isine Kars: duydugu cesitli tutumlarin bir
ifadesidir” seklinde tanimlamistir (Organ,1986:331).

Yapilmis olan biitlin tanimlamalarin 6nemli bir kisminda bireyin isine karsi
besledigi duygular {izerinde durulmustur. Birey isine karst pozitif davranislar

gosteriyorsa is tatmini saglanmis, eger tutumlar1 negatif ise, is tatmini saglanmamustir.

Bireyin isine yonelik besledigi duygu ve diisiinceleri, onun is tatmini tizerindeki
rolii oldukca onemlidir. Calismalara gore is tatminine ulasmada c¢ok farkli faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorlerden birinin ya da birkagimin etkisiz kaldigr durumlarda is
gorenin isine karsi tavr etkilenebilir. Bu ise, is hayatinda verimsizlik seklinde kendisini

gosterir.

Verimlilik agisindan son derece 6nemli olan is tatmini kavramsal olarak birgok
farkli kavramla da yakinen ilintilidir. Bu kavramlar sunlardir; orgiitsel vatandaslik, is
adaptasyonu, tutumlar, moral, giidiileme, motivasyon ve is doyumudur. Hepsi is gérenin
tutumlarini bigimlendirme amaciyla yontemler arayisinda olan bu kavramlar bu yoniiyle

ortak amaglar igerir.

Is hayatinda faaliyet gosteren biitiin bireylerin beklenti, duygu, diisiince ve
istekleri birbirlerinden farkli oldugu igin bu bireylerin is tatmin diizeyleri ayn1 seviyede
degildir. Genel manada is tatmini kisinin igine karst gelistirdigi tutumudur. Biitiin
bireysel tutumlar gibi is tatmininde ortaya konulan tutumlarda, his, inang, davranigsal

egilimler, ve degerlerin karmasik ve kompleks bir bileseni yansir. Fakat diger
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tutumlarda oldugu gibi gézlenebilir bir degisken degildir. Bu durum kisinin tutumlarmni

yonlendiren hislerini agiklamasi ile anlasilabilir (Simsek,2003:13-14).
Genel olarak is tatmini agsagidaki konularla ilgilidir;
e Tatmin, umut verici mesleki projelerle ilgilidir.
e Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.
e Tatmin, i giivenligi ile ilgilidir.
e Tatmin, calisanin isten kazandig1 maddi getiriler ile ilgilidir.
e Tatmin, sendikal haklarla ilgilidir.
e Tatmin, Orgiitiin genel yaklagimu ile ilgilidir.
e Tatmin, ¢calisma ortamlarindaki insani iliskilerle ilgilidir.

Is ortamlarinda, is gorenlerde is tatminsizligi yasamyor ise, verimlilikte diisiis
yasanacaktir. Bu tiir sorunlarla karsilagildiginda yoneticilerin is ortamlarinda is gérenin
beklentilerine cevap verecek sekilde onlemler almasi gerekmektedir. Bu sekilde alinan
onlemler 1s tatminini artirirsa verimlilik {izerinde olumlu yansimalari goriilecektir.
Ciinkii 15 tatmini artan bireylerin isi sahiplenisleri ve ise kars1 yaklagimlari olumlu
yonde gelisecek bu durum ise performansin yiikselmesine sebep olacaktir. Isten alinan
haz, is goreninin i3 yasaminda konsantrasyonu ile elde ettig§i mutluluktur

(Okumus,2011:25-30).

Orgiitler personelin gereksinimlerini karsilama diizeyine gore isten alman hazin
dolayistyla mutlulugun diizeyi de artacaktir. Neticede is tatmini iizerine birgok
tanimlama yapilmistir. Bu tanimlamalar {izerinden bir¢ok farkli yoruma ulagilabilir. Bu
yorumlarin 6tesinde is tatmini ile alakali sOylenilebilecek net bir olgu ise, is tatmininin
duragan olmayisidir. Bu sebeple is yerlerinde yoneticiler, ig gorenlerin i tatminini
sagladiktan sonra bunun siirekli olmasini saglayacak onlemler almalidirlar. Ciinki is
tatminini saglayan pozitif unsurlar ortadan kalktiktan sonra is gorenlerde tatminsizlik
olusabilir. Orgiitsel verimliligin siirekli yiikselen bir egilimde olabilmesi igin 6rgiitlerin

is tatmini odakli yonetim yaklagimi kaginilmazdir (Akinc1,2002:20-24).
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2.2. IS TATMININE YONELIK TEORILER

Yapilan ¢aligmanin bu boliimiinde is tatmini iizerine gelistirilen teoriler lizerinde
durulacaktir. Gruneberg’a gore, is tatmini ile ilgili olarak esasta iki farkli teorik ¢erceve
vardir. Bunlardan birincisi, is tatminin tespitinde kisisel deger ve beklentilerin 6n plana
ciktig1 yaklasimlardir. Ikincisi ise, genel olarak kisisel deger ve beklentilerin is ve isin

sagladiklariyla meydana getirdigi etkilesimin iizerinde duruldugu yaklagimlardir.

2.2.1. Abraham H. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon iizerine yapilan calismalarda belki de en ¢ok {izerinde durulan
isimlerin basinda Abraham H. Maslow gelmektedir. 1943°te yaymladigi bir
calismasinda Maslow, insan ihtiyaglarini bes asamada degerlendirmis, bu sekilde
ihtiyaglardan teskil ettigi hiyerarsik yapmnin en altindaki basamakta ihtiyacin
giderilmesinden sonra insanin bir {ist ihtiyacini gidermeye yoneldigini, alttaki ihtiyag

giderilmeden bir iiste gecilmedigini belirtmistir (Ozer ve Topaloglu, 2008:25).

Insanlarmn ihtiyaglarmin smir1  bulunmamaktadir. Herhangi bir ihtiyacin
karsilanmasindan sonra bireyi harekete gecirecek bagka bir ihtiya¢c devreye girer.
Maslow, bu ihtiyaglarimin giderilmesinin belli bir sistem ve hiyerarsi dahilinde
gerceklestigini iddia etmektedir. Bireyin hayatini devam ettirebilmesi i¢in Oncelikle
hayati 6nemi olan temel ihtiyaglarin1 gidermesi gerekmektedir. Maslow’a gore bu temel

ithtiyaglar giderilmeden diger ihtiyaclarini gidermek icin birey harekete gegmemektedir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinde ihtiyaglar hiyerarsik olarak su

sekilde diizenlenmistir; (Ozer ve Topaloglu, 2008:27-30).

e Birinci basamak,Fizyolojik Ihtiya¢lar; Barmma, yeme, igme ve 1sinma gibi
fizyolojik gereksinimler kisinin temel ihtiyaglaridir. Bu gereksinimler kisinin hayatta
kalmasini sagladigi gibi bunlar karsilanmadigi takdirde hayatin devamliligindan da séz
edilemez. Fizyolojik ihtiyaglar giderilmediginde organizma iizerinde baski yaparak,

baska giidiilerin harekete ge¢mesini engellerler.

e ikinci Basamak, Giivenlik ihtiyaci; Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde ikinci
basamak giivenlikle ilgili gereksinimlerden olugsmaktadir. Bu gereksinimler kisa siireli
olacagi gibi uzun siireli de olabilir. Saglik ve yashlik giivenlik ihtiyaclar1 arasinda yer

almaktadir.
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e Uciincii basamak,Ait olma ve sevgi ihtiyaci; Thtiyaglar hiyerarsisinde iigiincii
basamakta daha cok sosyal ihtiyaglar yer almaktadir. Insanlar ikinci basamaktaki
giivenlik ihtiyaglarim1 karsiladiktan sonra ii¢iincli basamakta arkadaslik, sosyal ¢evre

olusturmak gibi sosyal ihtiyaclarini giderme egilimine yonelirler

eDordiincii basamak, Deger Ihtiyaclari; Ik {ic basamaktaki ihtiyaglarmi
karsiladiktan sonra bireylerde kendini gosterme ve ispat etme ihtiyaci ortaya ¢ikar. Bu
ihtiyac bireyin basarisi, gliveni, kendine giiveni ve diger bireylere olan saygisini ihtiva
etmektedir. Bu temel gereksinimlerin genelde farkina varilmaz, ¢iinki giinliik yasamda
degisik sekillerde giderilmis olurlar. Bu ihtiyaclarin baska bir niteligi ise yoksunluk

durumunda davranislar iizerinde etkili olmalaridir.

e Besinci basamak,Kendini Gerceklestirme; Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
piramidinin en {stiinde kendini tamamlama ihtiyact yer almaktadir. Kisinin,
yeteneklerinin ve kapasitesinin farkina varmasi ve yaraticiligimi kesfetmesi evresini
ihtiva eder. Bireyler ilk dort basamaktaki ihtiyaclarini karsiladiktan sonra kendini
tamamlama ihtiyacini hisseder ve bu ihtiyaglarini giderme egilimine yonelirler. Genelde
bireylerde kendini tamamlama ihtiyacinin gelisimi tizerinde bireysel oOzellikler etki
etmektedir. Yani bu ihtiyacin ortaya ¢ikisi ve giderme egilimi bireyden bireye farklilik

gostermektedir.

Her bir basamaktaki ihtiyaglar dikkatli bir sekilde incelendiginde kisinin kendisini
gerceklestirmesi amact net bir sekilde hissedilebilir. Yalin bir dille anlatilan teoride,
ikinci seviyedeki giivenlik gereksiniminden sonra bireyler sosyal bir yasam adina
ithtiyaclarmi gidermek istemekte ve iist basamaklara ¢ikildikga fiziksel ihtiyaglar yerini
sosyal gereksinim ve isteklere biraktigi goriilmektedir. Bu da gostermektedir ki ilk ki
basamak sosyal bir varlik olan insan i¢in olmazsa olmazlar arasinda yerini almaktadir.
Yani sosyallesmenin beraberinde sosyal bir varlik olabilmek i¢in kisi temel fiziksel
gereksinimlerini giderdikten sonra son derece Onemli olan giivenlik ihtiyacini da
gidermek durumundadir. Aksi takdirde kisinin kendini gerceklestirmesi bunun
sonucunda da mutlulugu yakalamasi pek miimkiin goziikmemektedir. Bireyin dogustan
getirdigi giliclerinin fonksiyonel olabilmesi ve pratige dokiilebilmesi i¢in yukaridaki tiim
ithtiyaclarmin giderilmesinde Maslow, siranin 6nemli oldugunu belirtmektedir (Kula ve

Cakar,2015: 194).
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Maslow yapmis oldugu incelemeler neticesinde bireylerin temel fizyolojik
gereksinimlerinin ~ %85'ini, Ikinci basamakta yer alan giivenlik gereksinimlerinin
%70'in1, Ucilincli basamakta yer alan sosyal gereksinimlerin %50’sini sayginlik ve
kendini gosterme gereksiniminin %40'm1 ve kendini tamamlama gereksinimin sadece

%10'unu karsilanabilecegini iddia etmistir (Ozer ve Topaloglu, 2008:27-30).

2.2.2. Frederick Herzberg’in iki Etmen Teorisi

Maslow’un motivasyon teorisini gelistirmek tlizere yapmis oldugu calismalarda
Herzberg,1959 yilinda, diger teorilerden farkli bir sekilde deneklerine onlar1 daha ¢ok
calismaya itecek faktorleri ve ig ortamlarinda onlart mutsuz eden faktorleri sormustur.
Herzberg yapmis oldugu caligma neticesinde dikkate deger sonuclar elde etmistir.
Ciinkii is ortamindaki bazi etkenlerin olmamasi durumu mutsuzluk yaratirken mevcut
olmalar1 durumunda ise fazladan bir doyum saglamadiklar1 anlasilmigtir

(Sabuncuoglu,1984:107).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinden sonra en yaygin teorilerden birisi
olan Herzbarg’in ¢ift faktor teorisine gore, kisilerde is tatmininin olusabilmesi i¢in
gerekli olan etkenler (Icsel etkenler) motivasyon ve (Dissal etkenler) hijyendir.
Kisilerde is tatmininin olusabilmesi i¢in en 6nemli etkenlerden birisi motivasyondur.
Motive olmayan bireylerin is tatminine ulasmasi miimkiin degildir. Diger etken ise,

hijyendir. Hijyen olmayan ortamlarda bireyler tatminsizlige siiriiklenirler.

Herzberg, hijyen etkenini sadece isyeri ortaminin temizligi olarak ele almamis,
kavrami ¢ok genis bir perspektiften degerlendirmistir. Herzberg’e gore, isyeri
ortamindaki insani miinasebetler, calisma kosullar hatta ticret politikalarinit bu kavram
cercevesinde ele almistir. Bireylerde bu etkenlerin is yeri tarafindan karsilaniyor olmasi
kisilerde mutsuzlugu ve is tatminsizligini Onleyici bir faktor olarak ortaya ¢ikmakta
ancak, giidileme durumu gerceklesmemektedir. Kisilerin bu ihtiyaglarinin
karsilanmasinin diger onemli bir sonucu ise, kisilerin isyerine ve orgiite karsi olumlu
bakisinin gelismesine etki etmektedir. Bireyde goriilen olumlu etkiler statii, basari,

yiikselme, sorumluluk gibi kisiyi yonlendiren etkenlerdir.

Herzberg’in, digsal faktorleri hijyen faktorler seklinde ele almasinin nedeni, tibbi
hijyen prensiplerine benzer bir bicimde fonksiyonu olmasindandir. isyerinde koruyucu

etkenler, hijyenin saglik i¢in tehlikeli olan durumlar1 ortadan kaldirma fonksiyonunu
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gormektedir. Bu etkenlerinde hijyen gibi tedavi edici nitelikleri bulunmamaktadir
ancak; bulunmamalart durumunda daha fazla rahatsizlik yasanmasi kag¢inilmazdir.

(Murat ve Cevik, 2008: 4-8).

Herzberg’in ¢ift yonlii ihtiyaglar teorisinde kisinin is hayatinda motivasyonun

etkileri su sekilde siralanabilir; (Sabuncuoglu, 1984, s.107.).

e Basari; is gorenin gerceklestirmis oldugu isi basari ile neticelendirmesi ya da
sorunun giderilmesi anlamina gelmektedir. Herzberg, “bir iste doyum saglamanin en

gecerli yolu basarili olmak ve sorumluluk tagimaktir” der.

eTaninma ve takdir; is yerinde saygin bir konumda bulunmak oviilerek ya da

takdir edilerek is yerinde taninmayi ifade etmektedir.

o ilerleme ve gelisme, isyerinde sahip oluna pozisyonla ilgili, mesleki
ilerlemenin Oniinii acacak olan degisikliklerdir. Bu degisiklikler, is yerinin mevcut
sartlarinda bilgi ve yetenek bakimindan gelismek ya da terfi yolu ile daha iist bir

pozisyona ge¢mek olabilir.

e ilgi ve dzerklik; bireyin meslegine olan heyecany, ilgisi ve istegi, meslegini icra

ederken kendine has beceri ve yontem kullanabilme ediniminin olmasidir.

eSorumluluk, is hayatinda yiiklenilen yiikiimliklerin  bagari ile
neticelenmesinden sorumlu olmak, bunun i¢in gerekli yetkilere ve edinimlere sahip

olmaktir.

Herzberg’in ¢ift yonlii ihtiyaglar teorisinde kisinin is hayatinda hijyenin yani

digsal faktorlerin etkileri su sekilde siralanabilir; (Sabuncuoglu, 1984, s.107.).

e Statii, bir bireyin bagka calisanlarla kiyaslandiginda riitbesini ve pozisyonu

gosteren makamidir.
e Teknik Denetim, yonetimin adil ve ulasilabilir olmast durumudur.

o Sirket Politikas1 ve Yonetim, Ozellikle is gorenlerle ilgili agik ve net bir

bicimde belirtilmis politikalarin mevcut olmasi gerekmektedir.

e Kisiler Aras Iliskiler, ¢alisma hayatinda en iistten en alta kadar olan hiyerarsik

yapidaki kisileri ve is arkadaslariyla olan miinasebetleri gostermektedir.
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eUcret, bireyin calistign is ortammda motivasyonunu saglayan en onemli

ekonomik etkenlerden biri olan maasi ifade etmektedir.

e Ozel hayat, kisinin isyeri disinda ailesi, iliskide bulundugu sosyal gruplar ve

bireyin kendi istegi ile bulunmus oldugu ortami ifade etmektedir.

eis giivenligi, isteki bulunan pozisyonun cesitli garantorlerle giiven altina

alinmasini anlatmaktadir.

eis Kkosullari, Orgiitlerdeki kullanilan malzemeden baslayarak, is yerinin
soguklugu, sicakligi, kapali ya da agik ortam olmasi, sessiz ya da giiriiltiilii olmasina

kadar birgok ¢evresel faktorii icermektedir.

2.2.3. Mc. Clelland’1n ihtiya(;lar Yaklasim

Mc. Clelland’in basari- gii¢ teorisi, bireyin is hayatin1 kapsamaktadir. Mc.
Clelland bu teoride, ihtiyaclarin 6grenilerek sonradan edinildigini iddia ederek bireyin

gereksinimlerini basari, baglilik ve giic olmak {izere ii¢ grupta kategorize etmistir.

e Basar ihtiyaci; Basari ihtiyacinin, sonu¢ odakli kaliteli is iiretebilme hedefiyle
yarismanin Onemli oldugu aktivitelere yonelme bicimiyle ortaya c¢iktigini savunan
Mcclelland’a gore basart motivasyonu, belirsizliklerle yiizlesebilme giiciine sahip
olmay1, zor bir isi istlenmeyi, bireyin ortaya koydugu performansin neticeleri icin
sorumluluk yiiklenebilmeyi hissettiren davranis sekilleriyle aciga ¢ikmaktadir. Ust
seviyede basar1 gereksinimine sahip olan kisiler, cok kiiciik ya da ¢ok biliyiik riskler
degil; hedefledikleri basarinin gerektirdigi miktarda risk alirlar. Amagladiklar1 hedefe,
hangi oranda erisebildiklerini anlayabilmek i¢in kesin ve hizli olarak bir geri bildirim
almak isterler. Bu ihtiyacini i¢ diinyalarinda barindiran kisiler basarili bir sekilde motive
olurlar ve basaridan ¢ok biiyiik mutluluk elde ederler. Diisiincelerini devamli bir sekilde
amaglarina odaklarlar ve tamamen amaglariyla ilgilenirler. Amaglarina ulasabilmek i¢in
bireysel yiikiimliiliikk alma noktasinda son derece azimlidirler. Basar1 ihtiyacini ruhunda
bulunduran kisiler daha iyisini gergeklestirebilmek igin siirekli motive olurlar (Simsek

vd., 2003: 127).

¢ Gii¢ ihtiyaci; Bu gereksinimi tasiyan idareciler, otorite sisteminde kisilerden
daha ¢ok isyerinin dnemine yogunlasirlar. Calisma hayatinda disiplin bu tip yoneticiler

icin oldukca Onemlidir. Isyerinde elde edilecek basari i¢in kendi amaclarini terk

29



edebilirler. Bu tiir davranislar tiim is gorenlerin anlayacagi bir bicimde gerceklestirmek
icin Ozen gosterirler. Gili¢ ihtiyacini ruhunda hisseden bir idareci, diger is gorenler
tizerinde etki olusturabilecek gii¢lii tutumlar gosterirler. Devamli bir sekilde bilgi edinir,
denetim giiciinii elinde tutar, is gorenler lizerinde gézetim yapar, bireyler iizerinde etkili
olmak icin onlarin hareketlerine giiclii reaksiyon gosterir, bir konu hakkinda delilleri
ortaya koyarak ispatlamak ve inandirmak i¢in ¢aba sarf ederler. Mcclelland, yoneticiler
ve girisimciler iizerinde yaptig1 arastirmalarda yoneticilerin konumlarinin neticesi
olarak daha fazla gilic gereksinimi ve daha az diizeyde basar1 gereksinimi
gosterdiklerini, girisimcilerin ¢ok daha yiiksek basar1 gereksinimi ve daha az diizeyde
giic gereksinimi hissettikleri ortaya koymustur. Bunun {izerinde yoneticilik ve
girisimcilik mesleklerinin kendine has bireysel nitelikleri ve gereksinimlerinin etkisi

bulunmaktadir (Simsek vd., 2003: 127).

e Yakin Iliski ihtiyaci; Yiiksek basari ihtiyaci hisseden kisi, bu ihtiyacini, saygi
duyulup benimsenmeyi tercih ederek, gruplara katilarak ve sosyal iligkilerini gelistirerek
gidermeye gayret eder. Bu ihtiyaci giiclii bir sekilde hisseden birey, sosyallesme ve
diger is gorenlerle pozitif iliskiler gelistirme egilimindedir. Yakin iliski ihtiyac1 yiiksek
oranda olan kisiler icin diger is gorenlerinin varligi Onemlidir. Diger kisilerin
duygularin1 anlamaya g¢aligmak, iletisimde bulunmak, pozitif iliskiler gelistirmek bu
thtiyacin giderilmesi agisindan 6nemlidir. Kurulan iliskilerde bozulma ya da iletisim
kopukluklar1 yasandigi durumlarda hemen telafi edici davraniglarla aksakliklar
giderilmeye ¢alisilir. Bu baglamda yakin iliskiye dayali miinasebetleri artirmak,
miinasebetlerde gerekli diizeltmelere gitmek gibi davraniglar kendisini gosterir. Bu tiir
iliskileri gelistirici tutumlar sonucunda hem yasamda kalabilme bagarist hem de
tretimin artirilmast icin gereken cabalar gosterilmis oldugu kabul edilir. ( Beck, 2004:

378).

2.2.4. Alderfer’in ViG Teorisi

Maslow’un teorisinin bir devami seklinde goriilebilecek olan VIG teorisi,
ihtiyaclar hiyerarsisini desteklemek ve eksiklikleri tamamlamak amaciyla ileri

siiriilmiistiir (Ozkalp ve Kirel, 2013:324).

Clayton Alferder, Maslow’ un teorisine farkli bir acidan yaklagsmistir. Alferder,
kisinin ihtiyaglara, Orgiitsel agidan bakarak Orgiit i¢indeki bireylerin ihtiyaclar
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seklinde degerlendirmistir. Teorisinde bireyin ihtiyaglarini, varolus, iliski kurma ve
gelisme ihtiyaclart seklinde unsurlar iizerinden tasnif etmistir. Maslow' un bes
kategoride degerlendirdigi ihtiyaglar1 Alferder, ii¢ kategori halinde degerlendirmistir.
Bu teori, doyum- ilerleme, hiisran- geriye doniis gibi ikili bilesenlerden meydana
geldiginden oOrgiitte yer alan kisilerin davranig sekillerine daha yalin bir yaklagimla
yaklagmaya c¢alismistir. Alfander’in yaklagimini, Maslow’un teorisinin Orgiitlere

uyarlamis sekli olarak ifade dilebilir (Can vd., 2001: 310).

Maslow’un teorisinde bir takim eksiklikler hisseden Alferder, bu teoriden yola
¢ikarak Maslow’un yaklagimini gelistirerek orglitsel baglamda bir kuram insa etmeye
calismistir. Maslow’un teorisi, gereksinimleri giderme yoOniiyle basamak sistemi
seklinde ortaya konmusken, Alfander, tiim ihtiyaclarin ayni1 anda kiside, bireysel ve
cevresel niteliklerine gore farkli oranlarda kendini gosterebilir. “Iliskili olma”
ihtiyacinda ne kadar az doyum yasanirsa “var olma” ihtiyaclar1 o kadar dnemli hale
gelir. “Biiyiime” ihtiyaclar1 sinifinda ne kadar az doyum gerceklesirse “Iliskili olma”

sinifl o kadar 6nem kazanir.

eVarolus Ihtiyaci; Bu ihtiyag, kisilerin yasamlarimi devam ettirebilmeleri
acisindan fiziksel gereksinimler seklinde kendisini hissettirir. Bu baglamda giivenlik ve
fizyolojik gereksinimleri bu kapsamda degerlendirilir. Kisinin yasam miicadelesini

verirken ortaya ¢ikan gereksinimler bu kapsamda degerlendirilmektedir.

eiliski Kurma Thtiyaci; Kisinin diger kisilerle diisiince ve duygu paylasimi ve
iletisim i¢inde bulunabilme tutumundan sonra tatmin olabildigi gereksinimi olarak ifade
edilmektedir. Alderfer, iliski kurma gereksiniminin i¢inde elestiri bulundurmayan,
samimi miinasebetten daha ¢ok; bireyin, ac¢ik, diiriist ve dogru bir etkilesim ile tatmin
oldugunu ileri slirmiistiir. Maslow’ da bu gereksinimi, ait olma ve sevgi seklinde

goziikkmektedir.

e Gelisme Ihtiyaci; Bireyin kendini gelistirme gereksinimi {izerinde duran bu
teori, birey kendini gelistirdikce basari elde ettigini ve kendini gergeklestirdigini
hissederek saygi gormek isteyecektir. Alderfer, kisinin gereksinimlerinin kesin
cizgilerle smiflandirma diislincesinden uzaklasarak, ayni1 anda birden fazla ihtiyacin
kisilerde goziikebilecegini iddia etmistir. Bireyin gereksinimlerini ve genellemelerini is

orgiitleri biinyesindeki kisiler lizerinden izah etmek istemistir (Can vd., 2001: 310).
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2.3. IS TATMINININ ONEMI

Sanayi inkilabindan sonra hizli bir sekilde gelismeye baslayan rekabet kosullarina
paralel bir sekilde verimlilik 6nem kazanmaya baslamistir. Bu baglamda isletmelerde is
boliimii ve is diizeni bazli ¢alismalara gidilmisti. Ancak yapilan bu diizenlemelerin
insan psikolojisi iizerine etkileri hesap edilmemisti. Bu diizenlemelerin c¢aliganlar
tizerindeki olumsuz psikolojik etkileri goriillmeye baslamasindan itibaren ¢alisanlarin
psikolojileri lizerinde arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Bu ¢alismalarda zaman
icinde ihtisaslasarak endiistriyel psikolojinin temelleri atilmistir. Yeni kurumsallasan bu
akademik disiplinin amaci, is gorenlerin ise motive olacaklari, is ortamlarinda
kendilerini giivende ve rahat hissedecekleri ortamlarin olusturulmasidir. Bu ¢aligsmalarla
ulagilmak istenen; is gdéren yoniiyle saglikli bir hayat, isveren agisindan ise yliksek
performans ve verimliliktir. Is gérenin, aldig1 {icretten, ¢alisma kosullarindan, ilerleme
olanaklarindan, is arkadaslarindan, yoneticilerinden memnun olup olmamasi direkt
olarak yaptig1 isi dolayisiyla performansini etkilemektedir. Genel olarak bu sartlardan
memnun kalan is gorenler, yliksek diizeyde bir morale ulasacak, bunun sonucunda da is
tatminini de yiikseltecek, dolayisiyla daha yaratici ve daha iiretken olacaktir. Bu
sartlarin gergeklesmedigi durumlarda ise, moral diizeyine paralel bir sekilde is tatmini
de diisecek bunun sonucunda da iirettigi Uriin niceliksel ve niteliksel agidan
degersizlesecektir. Diger taraftan is yasaminda birey talep ettigi isi ve bu isin kendi
kabiliyeti ve bilgisine giren kismina ulastig1 siirece isinde ve is yerinde daha verimli
olacaktir. Kendisine uygun bir is yeri verilen bireye, bununla birlikte manevi ve fiziksel
gereksinimlerini tatmin imkanmi saglanacaktir. Beklenti ve ihtiyaglarinin tatmin
edilmedigini diisiinen bireyler, negatif bir kisim davranislara sahip olacaklardir. Bu
sekilde de uyusmazlik ve tatminsizlige neden olunmus olacaktir. Orgiitiin basarisizlig:
ya da basarisi, kisilerin nitelik ve nicelik agidan uygunlugu ile ilgilidir. Bu sebeple insan
giicli ihtiyacin1 gidermek i¢in bir orgiitiin uygulayacagi istihdam politikalari hayati
onem tasir. Orgiitiin hedeflerini elde etmesi, insan kaynaginin verimine bagldir (Can

vd, 2001: 111).

Bu acidan degerlendirildiginde is gorenin beklentileri ile drgiitiin beklentilerinin
ortiismesi gerekmektedir. Bunun yaninda tatmin, birey i¢in ruh sagligi acisindan énemli
oldugu kadar fiziksel sagligi acisindan da onemlidir. Gliniimiizde teknolojide yasanan

gelismeler insan faktoriinii  degersizlestirmekte, ¢ogu zaman ikinci smifta
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degerlendirilmesine neden olmaktadir. Bununla birlikte diger tiim kosullarin ayni
oldugu durumlarda, Orgiitlerde insan faktoriiniin ne kadar onemli oldugu ortaya
cikmaktadir. Ayni zamanda teknolojinin gelismesi bu teknolojiyi kullanabilecek kalifiye
is glicii ihtiyacin1 da ortaya ¢ikarmistir. Bu sebeplerle, orgiitler siirekli 6rgiit i¢i egitim
calismalar1 ile personelinin gelisimine katki saglamakta ve kalifiye is giiclinii elinde
tutmak i¢in gayret etmektedirler. Bu amagla kalifiye elemanlarin elde tutulabilmesi i¢in
orglitler 1is tatminine Onem vermekte ve bunu saglamak icin c¢alismalar
gerceklestirmektedirler. Is tatmini, bununla birlikte ¢ok etkili bir tanitim aracidir. Is
tatmini yliksek orgiit is gorenleri kendi ¢evrelerinde islerini 6vmekte ve mutluluklarini
yasadiklar1 ¢evre ile paylasmaktadirlar. Bundan dolay: is tatmini saglayan orgiitler
personel bulma konusunda sikinti yasamadiklari, is tatmini saglayamayan oOrgiitlerde
ise, tam tersi durumlarin ortaya ¢iktigi, nitelikli personel bulmada sikinti yasadigi gibi

kalifiyeli personeli de rakiplerine kaptirmaktadir.

2.3.1. Is Tatmininin Bireysel A¢isindan Onemi

Insan hayatinda onemli bir konuma sahip olan is, ayn1 zamanda giindelik
hayatinda 6nemli bir pargasidir. Bireylerin maddi gereksinimlerini saglamak igin bir
araya gelmelerini saglayan is ortamlari, bireyler buralarda mutlu olduklar: siirece daha
verimli olurlar. Bireylerin bedensel gereksinimleri kadar psikolojik gereksinimlerinin de
sinir1 bulunmamaktadir. Bireyler sahsi kabiliyetlerini gostererek, kendilerini ispatlama
istegi tasirlar. Is arkadaslar1 ve cevresi tarafindan basarili bir kisi seklinde algilanmak,
kendini ise yarar biri ve is ortamu acisindan degerli olarak hissetmek isterler. Insanlar
sadece bu konularda arzulu ve istekli oldugunda bu psikolojik gereksinimlerini
saglamak icin ugras vereceklerdir. Biitiin bunlarin gergeklesebilmesi icin is tatmininin
saglanmasi gerekmektedir. Is tatminine ulasamayan Kkisiler, higbir zaman psikolojik
doygunluga ulasamazlar. Is tatmininin saglanmamasi kisiler iizerinde hayal kirikligi
olusturur. Fiziken ve ruhen yipranmalarina neden olur. Is tatminine ulasmis bir birey,
ise devam konusunda daha istekli olur. Is hayatindan haz aldig1 i¢in elde ettigi mutluluk
isteki verimliligini pozitif ydnde etkiler. Orgiitler tarafindan is gorenin beklentileri
karsilandiginda isyerinde tatmine ulasan bireylerin i ortamina uyumu artar ve bu
bireylerde davranmis  bozukluklarma rastlanmaz. Is  goreninin  beklentileri

karsilanmadiginda tatmin olma diizeyi diisece§inden mutsuzluga neden olacaktir. Bu
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durumda is goren ise devam konusunda sikinti1 yasayacak, verimlili§i negatif yonde
etkilenecektir. Glinimiizde maddi yonden cok iyi olan bireyler bile manevi ihtiyaglarini
tatmin edebilmek i¢in ¢aligma hayatinda gayret i¢indedirler. Bazen bu kisiler arasindan
iskoliklige varan vakalara rastlanilmaktadir. Bu sebeple kisi ihtiyaglart maddi unsurlarla
siirli olmayip ayn1 zamanda manevi gereksinimlerinin de tatmin edilmesi 6nemlidir

(Ozkalp ve Kirel, 2013:109-115).
Is tatmininin kisilere sagladig1 faydalar1 su sekilde maddelemek miimkiindiir;
e iste devamlilik saglar
e 5 kazalarinda diisiis gozlenir
e Isle ilgili hastaliklarda diisiis gozlenir
¢ Bireyler psikolojik olarak daha rahat olurlar
e Iste saglanan huzur aile ve cevre iliskilerine de yansir
e Bireylerin Orgiit aidiyeti artar orgiite daha ¢ok baglanir
e Bireyin sosyal gereksinimleri saglanir
o Stres diizeyi diiser

Ozetleyecek olursak, is tatmini; bireyin, hem aile hem de is yasantisinda huzurlu
olmasimi saglamakta, i tatminsizligi ise; bireyde bedensel ve ruhsal ciddi rahatsizliklar

meydana getirmektedir (Robbins,1992:179).

2.3.2. Is Tatmininin Orgiitsel Acisindan Onemi

Orgiitlerde is tatmini konusunda yasanilan problemler sadece bireysel anlamda
olumsuzluklar yaratmayacak ayni zamanda orgiitsel baglamda da bir takim sorunlarin
ctkmasina neden olacaktir. Is tatminsizligi goriilen isletmelerde dolayli ya da direkt
yollardan is gorenin ig yerinde bir takim zararlar meydana getirdigi yapilan ¢aligmalar

sonucu ortaya ¢ikmistir.

[s tatminsizliginin 6rgiitler agisindan olumsuz neticeleri asagidaki gibi maddeler

halinde siralanabilir;

oI5 gorenlerin ise devami noktasinda yasanilan problemler
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e I ortaminda disiplinsiz hareketler

¢ Verimlilik kayb1

e Nitelikli personel bulma konusunda ortaya ¢ikan sorunlar
o Orgiit hedeflerinden sapmalar

e Imaj kayb

e [sabetsiz karar alma ya da yasanilan kararsizliklar

e I hastaliklarinda gériilen artis

e 5 kazalarinda yasanilan artis

¢ Ortaya ¢ikan sorunlara kars1 duyarsizlagsma

Is tatminsizligi; is gorenler agisindan mutsuz bir ortamimn olusmasina neden
olacagindan, Orgiitsel verimlilik olumsuz yonde etkilenecegini yapilan g¢alismalar
gostermektedir.  Disiplin  cezalarinda  artis,  devamsizlik, isgiici  devri,
memnuniyetsizlikler bu  olumsuzluklar arasindadir.  Orgiitlerin  isleyisindeki
aksakliklarin en Onemli gOstergesi is tatmininde goriilen diisiik seviyelerdir

(Tiirk,2007.97-99).

2.4. IS TATMININE ETKIi EDEN BIiREYSEL FAKTORLER

Orgiitlerin amaglarma ulasiimasinda olduk¢a ©nemli yer tutan is tatminin
olugmasi ve artirtlmasi icin ilk once i§ tatminini saglayan etkenlerin neler oldugunun
tespit edilmesi zaruridir. Calisanin ise karsi olan davraniglarini etkileyen etkenlerin
herhangi birinin tek basina etkili oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Bu baglamda is
gorenin ise yaklagimina etki eden etkenleri bireysel ve Orgiitsel olmak tzere iki
kategoride degerlendirmek miimkiindiir. Bireysel faktorler, kisilerin niteliklerinden
dolayr saglayacaklar: tatmin diizeylerini belirleyen kriterlerdir. Yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi, mesleki konum ve kidem, zeka, hizmet zamani ve benzeri

etkenlerdir.

2.4.1. Yas

Is hayatinda performans: etkileyen etkenlerden birisi yas faktoriidiir. Genel olarak

orta yaglardaki is gorenler, kaliplasmis bazi is aliskanliklarina sahip olduklarindan isi
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sahiplenici 6zellik tasimaktadirlar. Is yerlerinde geng is gorenlerin ise bagliliklar ve is
aliskanliklarinda sahiplenici bir ozellik gostermeyebilirler. Ciinkii is hayat1 diginda
baska ugras alanlar1 veya mesguliyet alanlar1 onlarin zamanlarinin ¢ogunu alabilir.
Bununla birlikte yaslar1 ilerlemis olan bireylerin enerji seviyeleri dismiis
olabileceginden is motivasyonlarinda da diisiis gozlenebilir. Genel olarak yash kisiler

acisindan giivenlik ve emniyet daha 6nemlidir (Eren, 2000: 66).

Is motivasyonu iizerinde yapilan ¢alismalara gore is tatmini ile yas arasinda U-
tipi model tespit edilmistir. Genelde geng is gorenler, piyasa tecriibesi konusunda
yetersiz olduklarindan calismis olduklar isyeri ile baska oOrgiitlerin kiyaslamasini
yapamadiklarindan kendilerinin tatmin olduklarini hissederler. Belli bir siire¢ sonunda
piyasa sartlarinin 6grenilmesi elde edilen tecriibe sonucunda iginde bulunduklari is
sartlar1 ile piyasa kosullarini kiyaslama yapabilme birikimi neticesinde orta yaslara
geldiklerinde is tatmini konusunda yetersizlik hissetmeye baglayabilirler. Yas seviyesi
daha ilerledik¢e, kariyerlerinin son asamalarina gelindiginde artik is yerinden
beklentiler azalacaktir. Bunun yaninda karsilarina ¢ikan is alternatiflerinin ¢cogalmasi
beklenti seviyelerinin diismesini etkileyecek dolayisiyla tatmin diizeylerinde artis

gozlenebilecektir (Tiirk,2007:99).

Geng is gorenlerden olusan gruplarin is tatmininin yiiksek seviyelerde oldugunun
tam tersine, yasi ilerlemis is gorenlerin is tatmininin yiikseldigine yonelik ¢alismalarda
ise, i gorenlerin zaman iginde elde ettikleri tecriibe genc is gérenlere nazaran islerinde
ulagtiklar1 verim diizeyi isle ilgili gosterdikleri uyum neticesinde tatmin diizeyinin
artmast ile sonuclandigr gozlenmistir. Bununla birlikte geng is gorenlerin kariyer
planlamalarindan kaynaklanan nedenlerle yiiksek beklentiler i¢cine girdikleri durumlarda
is tatmini konusunda diisiik seviyelerde kalabilirler. Is tatmini ile yas seviyesinin
baglantis1 konusunda yapilan uluslararasi ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur. Genel olarak
bes farkli iilkede ki denekler iizerinde yapilan arastirmada yasi ilerlemis olan is

gorenlerin daha ¢abuk tatmin diizeyine ulastiklar1 gézlenmistir. (Davis, 1988: 100).

Yapilan g¢aligmalarin bircogunda yas ile tatmin diizeyi arasinda U- modelinin
goziiktiigii goriilmiis ise de farkli sonuglarin elde edildigi de olmustur. Herzberg, yas ile
tatmin diizeyi arasindaki U- modelindeki iliskiyi desteklemis, is hayatinda geng is

gorenlerde is tatmininin yiiksek oldugu, orta yaslarda is tatmininde azalmaya dogru
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gitmeye basladigini ve yas ilerledikce tekrar arttigini dile getirmistir. Ancak bu iligkinin
calismanin yapildigr donem i¢in gegerli oldugunu agiklamistir. Bu konuda yapilan baska
bir calismada, mavi yakali is gorenler arasinda is tatmini ve yas arasindaki iliski
incelenmistir. Calismanin sonuglarinda yasli mavi yakali is gbéren gruplar, geng is
gorenlere gore toplam is tatmini ve kendini gerceklestirme baglaminda tatminsizligin az

oldugu ortaya koyulmustur. (Altimus, Tersine, 1973: 53).

2.4.2. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski 6rgiit psikolojisi alaninda yapilan ¢alismalar
arasinda en c¢ok dikkat ¢eken konularin basinda gelmektedir. Is tatmini ve cinsiyet
ozellikleri arasindaki iliski konusundan yapilan ¢alismalarda elde edilen sonuglar bazi
celiskileri de i¢inde barindirmaktadir. Mesela Holden ve Black, bayan psikologlardan
olusan bir grubun, erkeklerden olusan gruba gore, terfi ve iicret firsatlar1 ve uzman
olarak saygi bakimindan daha diisiik seviyede oldugunu ifade ederken, ayni yil
igerisinde Hansen ile Kramen-Kahn, bir grup bayan psikoterapist iizerinde ¢alisma
yapmis ve bayanlarin erkeklere nazaran daha fazla 6diil aldiklarimi ifade ettiklerini

aciklamiglardir (Sweeney,2002:50-60).

Benzer bir sekilde is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski {izerinde
gerceklestirilen bazi ¢alismalarda da bayan is gorenlerin erkek is gorenlere nazaran daha
fazla tatmin olduklar1 ortaya konulmustur. Lambert’in 6gretmen gruplari tizerindeki
yapmis oldugu calismada bayanlarin erkeklere nazaran daha yiliksek is tatminine
ulagtiklarini agiklamistir. Bunun yaninda Herzberg, bayan is goérenlerin is tatmininde
tesir eden etkenlerin erkeklerin is tatmini iizerinde tesir eden etkenlerden farkl
oldugunu iddia etmistir. Bunun yaninda Smart ve Eltert, cinsiyetin is tatmini lizerinde
tesir eden etkenlerden birisi oldugunu iddia etmistir. Petty, Pugliesi ve arkadaslari
yapmis olduklar1 calismalarinda is tatmini iizerinde cinsiyetin bir¢ok ©6nemli bir
etkisinin olmadigini belirtmislerdir. Bazi calismalarda da cinsiyet farkliliklar1 ve tatmin

acisindan agik sonugclar elde edilmistir.

Bu sonuglarla birlikte erkek 1is gorenler ile bayan is gorenlerin
karsilastirilmasinda diisiik is degisikligi ve diisiik is 6zerkligi bakimindan bayanlarin,
erkeklerin is tatmin diizeyinden 6nemli bir oranda yiiksek goziikiirken, orgiite baglilik

ve iretkenlik agisindan degerlendirildiginde erkeklerin bayanlara gére daha yiiksekte
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oranlarda is tatmin diizeyine sahip oldugu agiklanmistir. Mannheim, bu konuda yapmis
oldugu caligsmalarda elde ettigi sonuglar1 yapisal ve sosyal goriis olmak {izere iki ana

eksende degerlendirmistir;

e Sosyal goriis; is tatminini etkileyen bayan ve erkegin farkli sosyal durumlarini is

motivasyonu ekseninde psikolojik farkliliklar bakimindan degerlendirir.

¢ Yapisal goriiste ise, cinsiyetin kendisinden ¢ok cinsiyetle birlikte degisen terfi ve
ticret gibi pozisyonlara bagli bir sekilde cinsiyet farkliliklar1 tizerinde durularak

agiklanir.

Is ortamlarinda mesleki yeterlilikleri sabit denekler iizerinden dl¢iildiigiinde kadin
calisanlarin m1 yoksa erkek ¢alisanlarin m1 daha tatminkar olduguna dair incelemelerde
heniiz somut veriler elde edilememistir. Erkek is gorenlere gore Kadin ¢alisanlarin
psikolojik etkenlerin etkisi altinda kaldiklar1 aciklanmaktadir. Bu nedenle kadin is
gorenler orgiitlerde farkli istekler icerisindelerdir. Bu nedenle erkek ve kadinlarin tatmin
seviyeleri noktasinda farkliliklar belirlenmistir. Erkek ve kadinlarin ayni is niteliklerini
ayn1 seviyede cekici gdrmelerine ragmen, kadinlarin orgiitlerden alt diizeyde isteklere
sahip olmalarmi ve bdylece benzer pozisyonlarda erkeklere nazaran daha alt diizeyde
tatmin olduklar1 gorilmistir. Kadinlarin  oOrgiitlerde 15 kosullart  ve kisisel
miinasebetlere; erkeklerin ise, kariyer beklentileri ve maddi imkanlar gibi firsatlara
verdigi onem esiginin yliksek oldugu goriilmiistiir. Yapilan tetkiklerde elde edilen
sonuglar degerlendirildiginde is tatmini tlizerinde cinsiyete gore tatmin esiginin

degisebilecegi soylenebilir (Kirel, 1999: 117).

2.4.3. Egitim

Bireylerin egitim hayatlar1 iizerinde yasadiklari sosyal g¢evrenin ve ailenin
yapilan tercihler ilizerinde etkisi biiyiiktiir. Bireylerin egitim seviyesi, is hayatindaki
beklentileri tizerinde etkisi olan 6nemli degiskenler arasindadir. Egitim, i gorenlerin
egitim kurumlarindan ne kadar ve hangi seviyede faydalandigini1 gosteren degiskenlerin
biitiinlidiir. Bu baglamda egitim yalnizca kisilerin mesleki kalitesini gosteren unsur
degil, bununla birlikte kisilerin yasam tarzlarin1 da belirleyen bir siiregtir. Bu yoniiyle
bakildiginda is tatmini {izerinde kisilerin egitim durumu Onemli etkenler arasina

girmektedir (Keser, 2006: 111).
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Bu konuda tizerinde durulmasi gereken husus, elde edilmis olan birikim, orgiitsel
seviyedeki beklentiler ve degerlerle isin bize kazandirdigi olanaklar ve isin kendisi ile
ilgili dengenin olusturulabilmesidir. Bu baglamda bu parametreler gelismez ise, is
hayatinda tatminsizlik sonucu ortaya ¢ikabilir. Bu konuyu somutlastirmak gerekirse,
egitim seviyesi yliksek olan is gorenlerin, daha asagi seviyede egitime sahip olan is
gorenlere nazaran tatmin seviyelerinin daha diisiik seviyede oldugu goriilmektedir

(Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 334).

Insanlarmn belli bir emek harcayarak elde etmis olduklari egitim seviyelerinin is
hayatinda daha fazla beklentilere yol agabilecegi bu baglamda bireylerin hedefleri ve
kariyer beklentilerinin {ist seviyede olabilecegi bu sebeple de bu beklentilerinin
karsilanmadigr durumlarda tatmin diizeylerinin diisecegi belirtilmektedir. Vecchio bu
konu iizerinde egitim seviyesi yiikseldik¢e tatmin oraninin diismesinin sebebini

beklentilerdeki goriilen farkliliklar oldugunu ifade etmektedir (Metle, 2001: 315 ).

[s tatmininin olusmasinda egitim, en onemli etkenlerden biridir. Egitim
seviyesinin i gorenlerin doyum diizeyini belirleyen bir 6zelligi vardir. Bu sebeple
egitim seviyesi, is gorenlerin isle ilgili kabiliyetlerinin artmasini ve basarili olmasini
saglamakta ve bu durum is tatmininin ger¢eklesmesine 6nemli bir katki sunmaktadir.
Bu konu tizerinde gergeklestirilen incelemelerin bir kisminda egitim seviyeleri yiiksek
13 gorenlerin genel anlamda tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespitine varilmistir.
Ancak bdyle bir neticenin i gorenlerin sahip olduklar egitim diizeyine uygun bir is
olanagi ile sinirl oldugu da agiklanmaktadir. Egitim seviyesi yiiksek is gorenler, diisiik
ticret aldiklarinda is tatmini de olumsuz etkilenmekte ve diigmektedir. Egitim seviyesi
yiiksek is gorenler tatminsizlik halinden ¢ikip, kariyer hedeflerine odaklandiklarinda
arzu ve istekleri artacaktir (Baysal ve Tekarslan 1987:269).

2.4.4. Medeni Durum

Degisken medeni durum denekleri iizerinde yapilan ¢alismalarda evli ve bekar is
gorenlerin tatmin diizeylerinin birbirinden farkli oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda evli
is gorenlerin is tatmin diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu bu durumun sebebinin ise,
evli ig gorenlerin 6zel hayati bununla birlikte yiikiimliilik hissinin bekar is gorenlere

nazaran yiiksek seviyede oldugu belirtilebilir. Medeni durumda yasanilan degisiklikle
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birlikte sorumluluklarin artmasi beklentilerinde fazlalagsmasina, dolayisiyla is tatmin

diizeylerinin degigsmesine etki etmektedir (Cakir, 2001: 112).

Bu konuda yapilan ¢alismalarda is gorenin medeni halinin is tatminini ne kadar ve
hangi yonde etkiledigine dair kesin verilere ulasilmasa da; evli calisanlarin bekar
calisanlara gore daha fazla sorumluluk yiliklenmeleri sebebiyle maddi ddiillendirmelere
daha fazla 6nem verdikleri, bu sebeple bu gibi maddi ¢ikarlar neticesinde is tatmin
diizeylerinin daha yliksek seviyede olabilecegi ortaya konulmustur. Ayni zamanda evli
calisanlar bekar ¢alisanlara gére daha az devamsizlik yapmakta ve daha az isten ayrilma
egilimine sahiptirler. Aile hayatindaki manevi doygunlugun evli is gorenlerde is
tatminine yol acabilecek etkenlerden birisi olabilecegi ongoriiler arasindadir (Telman ve

Unsal, 2004: 59).

2.4.5. Kisilik

Is gorenlerin sahip olduklar kisilik 6zelliklerine gore degisebilen inanglari ve
deger yargilart bulunmaktadir. Kisilik 6zelliklerine bagli bir sekilde bazi bireyler, is
ortamlarinda serbest hareket etmeyi, yonetici kontroliinii fazla hissetmemeyi tercih
ederken bazilari ise, bagka bireylerin yapmaktan ¢ekindigi zor gorevleri iistlenmekte bu

islerde basarili oldugunda yaptigi isten haz almaktadir (Budak,1999: 50).

Bu baglamda degerlendirildiginde is tatmini {izerindeki etkenlerden birisi de
kisilik 6zellikleridir diyebiliriz. Bu iligski norotik kisilik yapisina sahip bireyler {izerinde
daha acik bir sekilde goriilebilmektedir. Hayattaki gelismelere daha karamsar yaklasan
endise diizeyleri stirekli bir sekilde iist seviyede olan ve kendisini kotiimser hisseden
norotik kisilikler, dogal olarak kisilik 6zelliklerinin etkisiyle karsilastiklari sorunlar,
onlar1 yapict tepkiler yerine umutsuzluga siiriikleyebilmektedir. Bu tip karakter
ozelliklerine sahip bireylerin yasanilacak gelismeler karsisinda tepkileri de olumsuz
olacaktir. Bu sebeple bu tip kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin tatmin seviyeleri de

diisiik seviyede kalacaktir (Cakir, 2001: 112).

Karakteristik olarak rahat bir kisilik 6zelligine sahip olan bireyler daha yapici
Ozellikler tasidiklarindan karsilasmis olduklar1 sorunlar karsisinda daha direngli
olacaklarindan norotik kisiliklerde goziikken pes etmislik durumu yasanmaz. Kimi
kisilikler ise, lstlerin isteklerini yerine getirdiginde basariya ulastigini hisseder tatmine

ulasir. Kimi kisilikler de serbest hareket etmeyi isterler. Bu tiir kisiliklere istedikleri
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ortam olusturulmaz ise, tatmine ulasamazlar. Kimi is gorenler ise, yaptiklar islerinde
Ozgiir olmayi, kendi istegi ile kararlara katilabilme yetkisi isteyebilirler fakat istek ve

arzular1 karsilanmadi@s siirece doyuma ulasamazlar (Telman ve Unsal, 2004: 60).

2.4.6. Kidem

Kisinin is hayatinda gegirdigi siire kidem olarak kavramsallastirilmaktadir. Is
gorenlerin mesleklerindeki kidemi arttikca mesleki bilgi, beceri ve tecriibeler de
artmaktadir. Uzun siire ayn1 orgiitte ¢alisan is gorenlerin Orgiite vermis olduklar1 emege
paralel bir sekilde aidiyet duygulari da gelismektedir. Bireyler calisma hayatina
baslamalarindan itibaren aidiyet duygularim1 aslinda benliklerinde hissederler. Is
konusunda bireyin kendisini yeterli hissetmesi ve bunun sonucunda elde ettigi basari
verimlilik hissi gibi diislinceler orgiit aidiyetini giliclendirdigi gibi, is tatmini iizerinde de
olumlu etkiler birakir. Goreve yeni baslayan bireyler acisindan kidemin tecriibe
eksikligi nedeniyle ig tatminini olumsuz yonde etkileyen bir etken oldugunu da ileri
stiren aragtirmacilar bulunmaktadir. Bunun sebepleri arasinda deneyimsizlik nedeniyle
beklenilen Olgiide verim gosterilemedigi i¢in olumsuz is tatminine yol ag¢masi
bulunmaktadir. Bunun tam tersi bir sekilde uzun yillarin birikimi ile verimlilik olumlu
etkileneceginden 1s tatmini de kolaylasacaktir. Bu sekilde orgiit aidiyeti de artmasi yine

is tatminine yol acan bir faktor olabilir (Budak,1999: 50-52).
2.5. IS TATMININE ETKi EDEN ORGUTSEL FAKTORLER

2.5.1. Isin Yapisi

Isin yapisi ve nitelikleri is tatmini {izerinde etki eden faktdrler arasinda
bulunmaktadir. Isin yapis1 bes farkli 6zelligi biinyesinde bulundurmaktadir ve bu

ozellikler sunlardir; (Tiirk, 2007:76):

eBeceri ¢esitliligi, gerceklestirilen 1isin hangi becerileri ve faaliyetleri

gerektirdigini ortaya koyan bir niteliktir.

e Otonomi, isin gerceklestirilmesi asamasinda ¢alisanin yerine getirdigi gorevle

ilgili 6zgiirliigline isaret etmektedir.

e Gorev kimligi, calisanin iizerine almis oldugu gorevi, basindan sonuna kadar

basaril1 bir sekilde yliriitiip yiiriitemeyeceginin 6l¢iildiigii bir niteliktir.
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e Gorev geri bildirimi, is gérenin gergeklestirdigi iste performansinin ne kadar net

ve acik oldugunun ifadesidir.

e Gorevin onemi, gergeklestirilen isin miisteriler ve is arkadaslar1 tarafindan hangi

derecede 6nemli gorildigidiir.

Is tatmini iizerinde etkili olan bircok &rgiitsel etken bulunmaktadir. Bu baglamda
isin niteligi, yapisi ve bunlarin is goren tatminleri ile olan iligkisi iizerinde literatiirde
pek c¢ok yapilmis calisma bulunmaktadir. Bu c¢alismalarda su sekilde anlamli bir
baglant1 kurulmustur; “Is, bireylerin yasamlarini siirdiirebilmeleri acisindan énemli bir
faaliyettir. Bireyin zamanini ve enerjisini faydali bir bicimde kullanmasint saglayarak,
psikolojik saghgimin korunmasinda etkin bir rol oynar.” Siphesiz, bireylerin yapmis
olduklar1 isten zevk almalari, isine yonelik olumlu bir tutum sergilemesine yol
acacaktir. Bu sebeple bu tiirlii olumlu diisiincelere de sahip olan bireylerde is tatmini

gerceklesecektir (Silah,2001:106).

2.5.2. Yonetim Yapisi

Orgiitlerde is gdrenlerin is ortaminda gelistirmis olduklari iliskiler iizerine yapilan
caligmalarda yonetim politikalarinin ve yonetici yaklagimlarinin i gorenin is tatmini
iizerinde etkili oldugu gozlenmistir. Orgiitiin isleyisinden sorumlu olan yéneticiler, is
goren icin rahat ve huzurlu bir ortam hazirlamakla yiikiimliidiirler. Bu ortamlar hazir
edildikten sonra verimli ¢alisma kosullar1 olugsmus olacaktir. Ayn1 zamanda yonetim,
orgiit icinde uyumlu bir organizasyon ve koordinasyon saglandiginda is gorenler,
kendilerini ispat edebilmek ve gosterebilmek i¢in yogun g¢aba sarf edeceklerdir. Bu
kosullar igerisinde beklentilerini saglayan is gorenleri is tatmin diizeylerinde artis
saglanacaktir. Yonetim Oncelik olarak Orglitte yer alan is gorenlerin genel nitelikleri
hakkinda bilgi edinmelidir. Orgiitlerde is gorenlerin kabiliyet ve becerilerine uygun bir
sekilde istihdami is gorenlerin, monoton is ortamindan ¢ikarak kendi becerilerini
gosterebilmelerine, yaraticilik yonlerini kullanabilmelerine imkan hazirlayacaktir. Bu
sekilde beklentilerine ulasma imkani kazanan is gorenlerde is tatmini diizeyi yiikselmis
olacaktir. Yonetim politikalarinin  dogru islemedigi durumlarda is gorenlerin
yeteneklerine uygun olmayan alanlarda istthdami ise, verimsizlige ve
memnuniyetsizlige yol agacak, bunun sonucunda ise, is tatmini saglayamayan is goren

isten ayrilmak durumunda kalacaktir. Genel bir sekilde durum degerlendirildiginde iki
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tiir ydnetim tarzi is tatmini iizerinde tesirlidir denilebilir. ki, ¢alisan odakl1 bir yonetim
stratejisi izlemeye yonelik cabalardir. ikincisi ise, karar verme asamasinda calisanlarin
da katillmimin saglanmasina yonelik faaliyetlerde calisanlara yonelik olma, onlarla
birlikte destekleyici iligkiler gelistirmek, is tatmininin arttirilmasina yonelik ciddi

girisimlerdir (Ttrk, 2007:78-80).

2.5.3. Calisma Arkadaslar

Is ortaminda birlikte calistig1 arkadas ile gerceklestirilen destekleyici iliskiler, is
gorenin, doyum almasini saglayan ve ise baglayan etkenlerden biridir. Bu sebeple
orgiitlerde yonetim politikalar1 ¢ercevesinde oOrgiit elemanlari arasindaki iliskileri
gelistirmek icin gerekli dnlemler alinmalidir. Bu baglamda 6rgiit i¢inde verilen kahve ve
cay aralarinin tiim Orgiit elemanlarinin beraber olabilecegi ortak alanlarda verilmesi ve
piknik, gezi, aksam yemegi gibi isletme dis1 etkinliklerin diizenlenmesi orgiit tiyeleri

arasindaki kaynagsmanin saglanmasi acisindan 6nemli olacaktir.

Orgiit igerisinde iiyeler arasinda isbirliginin saglanmasi acisindan takim ¢alismasi
da olduk¢a Onemlidir. Yapilan galismalarda takim c¢alismalarimin isgiicii devrini ve

devamsizhig azalttig1 gozlemlenir. Orgiitlerde takim galismasinin avantajlart sunlardir;

eTakim iiyeleri amaclarimi gergeklestirmek icin birbirleriyle beceri ve bilgi
paylasimi i¢inde olmak, kullanilacak kaynaklar konusunda dayanigsma i¢inde olmak ve

birbirleriyle karsilikli bagimlilik iligkisi icinde hareket etmek zorundadirlar.

e Takim iiyeleri ortak amag etrafinda kenetlenirler. Ortak amaca ulasilmasinda

tiim tiyeler yiikiimliiliikk sahibidir ve 6diilii paylasirlar.

eHer takim {yesi gerekirse ilizerlerine diisen vazifeleri serbest olarak

gergeklestirebilir, ancak diger grup tiyelerini ¢alismalari konusunda bilgilendirmelidir.

Orgiitlerde etkili bir takim ¢alismasi ortamn hazirlandiginda takim ¢alismasina
katilan tiyeler arasindaki isbirligi duygusu ve sosyal destek artar. Bunun neticesinde
tiyelerde aidiyet hissi yiikselir ve bu sekilde bir takim sosyal ihtiyaclar giderildiginden
sosyal tatmin diizeylerinde artis gozlenir. Ancak bunlarin saglanabilmesi i¢in takimlarin
etkili bir sekilde ¢alismasi gerekmektedir. Etkili islemeyen takimlarda, catismalarin ve

rekabetin yasanmasi, etkili bir iletisim ag1 kurulamamasi, gerginligin fazla, glivenin
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diisiik olmasi olasidir. Bu durumlarda ise beklentiler karsilanmayacagindan iiyeler

tatmin olamayacaklardir (Kegecioglu, 2002, : 47).

2.5.4. Terfi

Calisanin  Orgiitiin  hiyerarsik yapist igerisinde ilerleyebilme imkani olarak
isimlendirilen terfi, is tatmini iizerinde etkili olan oOrgiitsel faktdrler arasindadir.
Orgiitlerde is gorenler kariyer planlamalarinda mesleki olarak ilerleme imkanlarinin
kendisine acik oldugunu hissederse, amaclarina odaklanarak performans diizeyini
artirmaya gayret edecek, bu sekilde de is tatmininde doyum seviyesine ulasabilecektir.
Orgiitlerde yiikselme ihtimalinin herkes i¢in yiiksek olmasi, is gorenlerde bunun adil bir
sekilde gercgeklestiriliyor algisi, ayn1 zamanda da is gorenlerde ilerleme isteginin
bulunmasi terfi faktoriiniin etkisini artirmakta, is tatmin diizeylerini hizli bir sekilde

yiikseltmektedir (Eren, 2000:151).

Ise yeni baslayan bireyler terfi imkanlarinin kapali oldugunu hissederlerse daha
fazla maddi ¢ikar elde edemeyecegini diisiineceginden, yapmis oldugu is ile ilgili daha
az enerji harcayabilirler. Bu sekilde ortaya ¢ikan isteksizlik, is gorenlerin davraniglarini
olumsuz etkileyecegi gibi is tatmin diizeylerinin de diismesine neden olabilecektir. Terfi
imkanlarinin agik olmasi kadar bu imkanin herkese adil bir sekilde uygulantyor olmasi
oldukca 6nemlidir. Bu baglamda 6rgiit i¢in uzun yillar emek vermis ve mesleki gelisim
baglaminda 6nemli gelisim gostermis terfi ettirilmeyi hak etmis is gorenler yerine,
yetersiz is gOrenlerin terfi ettirilmesi Orgiit icerisinde olumsuz bir alg1 yaratacaktir. Bu
durum da oOzellikle terfi hak edipte alamayan is gorenlerde is tatmini diizeylerinde

onemli diisiislere neden olacaktir (Ince, 2003: 28).

2.5.5. Ucret

Is tatminine etki eden diger etkenler arasinda orgiit tarafindan is gorene vermis
oldugu emekten dolayr saglanan 6deme de bulunmaktadir. Is gdrenlerin, emeginden
dolay1 verilen iicret is gorenler tarafindan yeterli bulunmuyor ise, onlar tarafindan tam
bir karsilik olarak goriilmiiyorsa is tatmininde istenilen netice elde edilemeyecektir. Is
gorenler acisindan degerlendirildiginde is gorenler, sosyal cevresi ailesi kadar bireysel
ihtiyaclarin giderebilme istegi gibi bircok Ogeyi goz Onilinde bulundurarak calisma

yasamini slrdiriirler. Elde ettikleri {icretin bu unsurlar1 karsilama konusunda yetersiz

44



kalmasi1 halinde is tatmin diizeylerinde diislis yasanacaktir. Ayni zamanda {icretten
kaynaklanan 1is tatminsizligi, Orgilitii de olumsuz etkileyecek verimlilikte diisiis
yasanacaktir. Bununla birlikte bireylerin davraniglarina da olumsuz yansiyacak oOrgiit
icinde huzursuzluk meydana getirecektir. Orgiit verimliliginde en etkili faktdr is
gorenlerin verimliligidir. Bu baglamda is gorenler iicret ile tatmin edilirse, aidiyet
duygusu ylikseleceginden is gorenlerin performans diizeyleri de yiikselecek, bu durum
orgiit verimliligine olumlu yansiyacaktir. Orgiitlerde olagan maas ve iicret uygulamalari
kapsaminda, ¢alisanlara verilen isin miktar1 ile bu is i¢in takdir edilen maddi karsiligin,
is tatminini dolaysiz veya dolayli olarak etkiledigi kabul edilebilir (Avct ve Karatepe,

2000: 547).
2.6. IS TATMINSIZLiGiNIN SONUCLARI

2.6.1.Devamsizhik

Is ortamlarinda is gérenlerin psikolojik ve fizyolojik sagliklari iizerinde etkili olan
is tatmini azaldikg¢a is gorenlerde is konusunda devam etme aligkanliklarinin olumsuz
etkilendigi, devamsizlik oranlarmin arttigi gézlemlenmistir. Ozellikle mesleki kariyerde
belirli noktalara ulasmis is gorenlerde bas gdsteren tatminsizlik, orgiit isleyisi acisindan
olumsuz sonuglar meydana getirecektir. Is gorenlerin tatmin diizeylerinin diisiik olmas1
neticesinde ise devamsizlik ya da ise gec gitme gibi olumsuz aliskanliklar olagan
olacaktir. Is goren devasizliginda &n plana ¢ikan sebeplerin basinda stres bulunmaktadir.

(Eren, 2000:295-296).

2.6.2. s Giicii Devri

Is giicii devri, is gdrenlerin bir isletmenin kadrosunda ¢alismaya basladiktan sonra
herhangi bir sebepten Otiirli ayrilmalarimi veya isletmeden uzaklastirilmalarini ifade
eder. Genel olarak tecriibe gerektiren ve uzmanlik isteyen alanlarda is giicii devri
isletmelerce tasvip edilmeyen bir durumdur. Ciinkii isletmeler is giiclinlin belli bir
noktaya gelmesine kadar zaman harcamakta, elemanlarinin becerilerini artirmak i¢in
masraf icine girmektedirler. Is tatmini ile is giicii devri arasindaki iliski orgiitten 6rgiite
degisebilmektedir. Yapilan arastirmalara gore is tatminine ulasmis is gérenlerin tatmin

olmayan bireylere gore yeni is arayislarina girismedikleri gozlenmistir. Netice olarak is
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tatmini diizeyinin diisiik olmasi is gilicii devri oranlarinin yiikksek olmasina sebep

olmakta, bu durum ise orgiitlerde performans kaybi1 olusturmaktadir.

2.6.3. Yabancilasma

Kabiliyetlerini kullanma olanag1 yakalayamayan ve yapmis oldugu isten zevk
almadiklarin1 diisiinen is gorenlerin isten tatmin olmalar1 da imkansizdir. Iste yasanilan
tatminsizlikse kisinin ruhsal ve fiziksel saglig1 lizerinde negatif etkilere yol agmaktadir.
Kisinin ig¢ine diismiis oldugu bu durum onun yabancilagsmasina, hatta isi birakmayi
diisiinmesine neden olmaktadir. Bu konu {izerine yapilan ¢aligsmalarda isten tatminsizlik
ile yabancilasma ve psikosomatik rahatsizliklar arasinda anlamli baglantilar tespit
edilmistir. Yabancilasmanin belirleyicileri ile is tatminsizliginin belirleyicileri arasinda
pek cok benzerlik s6z konusudur. Orgiit ici iliskiler, biirokrasi, hiyerarsi, liderlik
anlayisi, is gérenin yonetime katilma durumu, ¢alisma kosullari, yonetim, denetim, terfi
imkan1 vb. pek cok etkenden dolay1r is goren is tatminsizligine siirliklenmekte,
dolayisiyla yabancilasma ortaya ¢ikmaktadir. Nitekim is tatminsizligi ve yabancilasma
neticesinde ortaya c¢ikan durumlar da benzerdir; devamsizlik, isgiicii devri, is
geciktirme, is gorende goriilen cesitli psikosomatik ve fiziksel rahatsizliklar vb.gibi

(Turan ve Parsak,2011:7).

2.6.4. Verimlilik

Orgiitlerde verimliligi artirma hususunda bircok ydntem bulunmaktadir.
Teknolojik gelismeleri takip etmek, is gorenin meslek ici ¢alismalar yoluyla bilgi ve
becerilerinin artirilmasi bu yontemlerden birkacidir. Bu yontemler igerisinde belki de en
etkililerinden birisi, Orgiitte i gorenlerin etkinlik diizeylerinin yiikseltilmesidir. Bu
baglamda is gorenlerin kolektif ya da bireysel bazda etkinliklerinin artirilmasinin en
o6nemli yolu siiphesiz onlarin maddi ve manevi saiklerle is tatmin diizeylerinin
artirlmasidir. Bu konu iizerinde c¢esitli zamanlarda gerceklestirilen caligmalarda is
tatmini ile verimlilik arasindaki iligkiyi gosteren onemli bulgular tespit edilmistir.
Bununla birlikte her ne kadar is tatmini genelde verimlilik artig1 olarak karsimiza ¢iksa
da, verimlilik degiskeni sadece is tatmini ile izah edilemez. Is tatmini disinda
verimlilige tesir eden daha bir¢ok etken bulunmaktadir. Teknoloji takibi, is yeri ortami,

ergonomi, is gorenin psikolojik faktorii bunlar arasindadir (Emre,2016:19).
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2.6.5. Saghk

Is tatmini {izerine yapilan arastirmalarda is tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerin
hayati daha pozitif bir sekilde algiladiklari, bunun sonucunda da gerek fiziksel
bakimdan gerekse de psikolojik bakimdan daha saglikli yasadiklari tespit edilmistir. Bu
sonuglarla baglantili bir sekilde tatminsizlik diizeyleri arttik¢a psikolojik ve fizyolojik
yipranma ve sonucunda bir takim rahatsizliklarin ortaya ¢iktigin1 arastirmalar
gostermistir. Strese bagli bir sekilde ortaya c¢ikan kalp ve mide rahatsizliklari,
kolesterolde gozlenen dengesizlik vb. rahatsizliklar ile is hayatinda yasanilan

tatminsizlik arasinda bir baglanti oldugu s6z konusudur (Erdogan,1991:379-380).

2.6.6. is Kazalan

Beklenmeyen bir sekilde meydana gelen ve maddi ve manevi hasarlar birakan
olaylar seklinde tanimlayabilece§imiz kazalara ozellikle is yerlerinde siklikla
rastlanmaktadir. Orgiitlerde is gorenler yasamis olduklar1 gerginligin sonucunda ortaya
cikan dikkat kaybiyla bazi hatalar yapabilmektedirler. Bu hatalar bireyde hasar
birakacak sekilde de olabilmektedir. Bu tiir kazalar sadece is gorene zarar vermekle
kalmaz ayn1 zamanda da is yerinde de hasar olusturabilir. Bu hasarlar is yeri agisindan
verimlilik kayiplarina neden olmaktadir. Is kazalar1 genellikle isin gerekleri, fiziksel
kosullar ve bireysel faktorlerden dolayr ortaya cikmaktadir. Genellikle is goren
tizerindeki fazla i1s ylkii psikolojik baski olusturmakta bu da dikkatsizlige neden
olmakta sonunda da is kazalar1 ortaya g¢ikmaktadir. Yapilan calismalara gore is
tatminsizligi ile i kazalar1 arasinda iki yonlii bir iliski s6z konusudur. Is tatminsizligi is
kazalarin1 artirdi@1 gibi, is kazasi yiiksek riskli islerde ¢alisan bireylerde de bu risk
tatminsizlige yol agmaktadir (Silah,2001:211)

2.7. IS TATMINI OLCUM TEKNIKLERI

2.7.1. Porter ihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter tarafindan gelistirilen ve birbirinden bagimsiz is tatmini teorileri iizerinden
orglitlerde personelin is tatminlerinin 6l¢iildiigli bu model yontem olarak ise karsi
olusan tatminsizlikleri veya ise bagliliklart 6lgen bir yontemdir. Maslow’un etkisinde
kalan Porter, bu modelde unsur olarak kisinin karsilastigi kosullar, ihtiyaglar

basamaginda oldugu gibi bireyin olmasini arzuladigi kosullar ile algilamis oldugu
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mevcut duruma kars1 gosterdigi tavirdir. Sadece tatmin ic¢in kullanilmayan bu 6l¢ek,

bununla birlikte personel ve yonetici igin gegerlidir (Emre, 2016:19).

2.7.2. Is Tamimlama Endeksi

1969 yilinda Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen bu 6lgekte, is tatmini
dl¢iimii icin birgok teknik gelistirilmis ve analiz edilmistir. Is tatmini {izerinde etkili

olan etkenler bes farkli grupta kategorize edilmistir. Bunlar;
e Terfi - kidem: Orgiitte bir sonraki adimi gorebilmek
o Ucret-6demeler: Ortaya konulan eser sonucu alinan karsilik
e isin kendisi: Is gorenin kendisini gelistirebilmesi
e i arkadaslar1: Karsihikli fayda saglamak ve mutlu iliskiler.

¢ Yonetim-yonetici-idareci: Yonetimin is goreni tanimasi

2.7.3. Minnesota Tatmin Olgegi

1967 yilinda Weiss, Davis ve England’in ortaya koydugu Minnesota dlceginde is
tatmini ile is kosullar1 bagdastiriimaktadir. . Is kosullarinin boyutlari; insan iliskileri,
yonetim, teknik denetim, bagimsizlik, yaraticilik ve calisma kosullar1 yoniinden alti
baslik halinde incelenmistir. Bu olgekte, calisanlarin isle ilgili duygularindan ziyade
isle ilgili betimsel ifadeler ortaya cikarilmaya calisilmistir. 5°li Likert Ol¢eginin
kullanildig1 bu Olgekte is gorenlerin caligma ortamlarindaki tatminsizlik ve tatmin
nedenlerine kars1 tutumlarim1 6lgmek hedeflenmistir. Diger 6lceklerle kiyaslandiginda
Minnesota is tatmini Olgegi, slire¢ bakimindan daha uzun bir zaman alsa da

aragtirmalarda yaygin bir sekilde kullanilmaktadir (Emre, 2016:19).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN MODELI VE KAPSAMI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Her orgiitiin kendine 6zgi bir kiiltiirii ve is tatmin diizeyi ile bunu etkileyen farkli
faktdrler bulunmaktadir.Orgiitler acisindan giiclii bir &rgiit kiiltiiriine sahip olmak ve
orgiit icinde etkin iletisim ve iligkilerin kurulmasmin yaninda iicret gibi pek c¢ok
faktoriin etkili bir sekilde kullanmak, is tatminini olumlu yonde etkilemesi bakimindan
biiyiik 6nem tagimaktadir. Is tatminini etkileyen faktorler, iicret, calisma kosullari, terfi
olanaklar1 olarak ifade edilmektedir. Orgiit ici iletisim, drgiit kiiltiiriiniin olusmasinda
etkili bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda ¢alismada, 6zellikle orgiit
kiiltiiri ve is tatmini arasindaki iligkinin incelenmesinde, kamu kurumu calisanlarinin

bakis agilarinin degerlendirilmesi amaglanmistir. Calismanin amaglar1 su sekilde

siralanabilir:
v Calisanlarin orgiit i¢i is tatmin diizeylerinin belirlenmesi
v Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliski diizeyinin belirlenmesi
v Mavi yaka ve beyaz yaka c¢alisanlarin, oOrgiit kiltiiri ve is tatmin

diizeylerinde anlamli farklilik olup olmadiginin belirlenmesi.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Yapilan calismada, Konya ilinde kamu hizmeti veren bir kurumda Orgiit
kiiltliriiniin nasil sekillendigi, ¢alisanlar arasindaki is tatmin diizeylerinin ve iliskilerinin
nasil etkilendigi ve oOrgiit kiiltiirii ve is tatmininin boyutlar1 arasindaki iliskiler

aciklanmaya calisilmigtir.

Calismanin  evrenini, Konya ilinde bir kamu kurulusunun calisanlari
olusturmaktadir. Bu kurulusta kadrolu olarak 13 beyaz yaka, 72 mavi yaka calisan
arasinda c¢aligma yiiriitiilmistiir. Calismanin evreni amacgli Ornekleme yontemi
kapsaminda Ornekleme hatasi 0,5 alinarak toplamda 85 adet calisan arastirma

kapsamina alinmistir.

49



Calisma bulgular1 Konya ili kapsaminda segilen bu kamu kurulusunda gorev
yapan mavi ve beyaz yaka ¢alisanlarinin gorisleri ile sinirlidir. Calismanin amacina tam
olarak ulasabilmesi ve gereken sorulara yonelik cevaplarin verilebilmesi agisindan tiim

kurulus calisanlari ile aragtirma yuriitiilmiistiir.

Calisma ic¢in belirli bir siirenin ayrilmis olmast ve bu zaman dilimi iginde
calismanin gerceklesmesi gerekliliginden dolay1 calisma, secilen kamu kurulusunda

gbrev yapan mavi ve beyaz yaka calisanlarin bilgileri ile sinirlandirilmistir.

Calisma, 6l¢me araclarnin 6lgme dereceleri ve kullanilan istatistiksel tekniklerin

yeterlilikleri ve uygulamaya katilanlarin kisisel bilgileri ile sinirlidir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Orgiit kiiltiirii ve is tatmini degiskenleri arasindaki iliskinin ortaya konulmasinin
amaglandigr bu calismada, ilk olarak literatiir taramast yapilmistir. Tarama modeli,
gecmiste var olmus veya var olan bir durumu mevcut hali ile agiklamayi, betimlemeyi
amaglayan modeller olarak ifade edilmektedir (Karasar, 2002:77). Literatiir taramasi
sonrasinda elde edilen bulgular incelenerek elde edilen bilgi ve bulgular dogrultusunda

calismanin tasarimina karar verilmistir.

3.3.1. Veri Toplama Araglar

Bu calismada veri toplamak i¢in sosyodemografik bilgi formu, orgiitsel kiiltiir ve
1s doyumu olgekleri kullanilmistir.

3.3.1.1. Sosyodemografik Soru Formu

Bu form, arastirmaci tarafindan katilimcilarin yas, cinsiyet, gelir, ¢alisma siiresi,
15 yerindeki gorevi ya da statiisii gibi bilgilerinin edinilmesi i¢in olusturulmustur.

3.3.1.2. Orgiitsel Kiiltiir Olcegi

Cavus ve Giirdogan (2008) tarafindan yapilan ¢alismadan alinan orgiitsel kiiltiir
dlgegi, arastirmacilar tarafindan Altunay’in (1999) “Otel Isletmelerinde Orgiit Kiiltiirii-
Falez Otel’de Orgiit Kiiltiirii Arastirmas1” ve Erenler’in (2001) “Orgiit Kiiltiirii ve Is
Tatmini iligkisi” adli yiiksek lisans tez g¢alismalarindan esinlenerek olusturulmustur.

Ankette Orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii ile ilgili her bir ifade 5’li Likert 6l¢egine gore
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1 (Kesinlikle Katilmiyorum)’den 5 (Kesinlikle Katiliyorum)’e kadar derecelendirilmis
ve anket sorusturmasinin yiiriitiildiigi kisilerden bu ifadelere katilip katilmadiklarini
belirtmeleri istenmistir. Olgek, sosyallesme/orgiitsel yap1, semboller/katilim/ddiil,
hosgorii/adalet/isgbren secimi, tarihsel gegmis/iletisim ve toren/toplant1 olmak iizere bes

alt 6l¢ekten ve toplamda 16 maddeden olugmaktadir.

3.3.1.3. is Doyumu Olgegi

Durak Batigilin ve Sahin (2006) tarafindan gecelik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan
i3 doyumu oOlcegi, isletme politikalari, bireysel faktorler, fiziksel kosullar,
kontrol/otonomi, ticret ve kigilerarasi iligkiler olmak {izere alt1 alt 6l¢cek ve toplamda 32
maddeden olusmaktadir. Is yasamina iliskin olarak verilen bu 32 maddenin herbirinin
bireyi ne kadar tatmin ettigi (doyum verdigi) sorulmakta ve % 0 ile % 100 arasinda
degisen bir olgek lizerinde degerlendirme yapmalar istenmektedir. % 0=1, % 25=2, %
50=3, % 75=4 ve % 100=5 olmak iizere puanlanan, Likert tipi bir 6l¢ektir. Puan ranj1 1-
160'dir. Olgekten alman yiiksek puanlar is doyumunun yiiksek olduguna isaret

etmektedir.

3.3.2. Verilerin Analizi

Anket sonuglar ile elde edilen verilerin analiz edilebilmesi ve bilimsel anlamda
degerlendirilmesi igin SPSS 20,0 paket programi kullanilmistir. Calisma kapsaminda
yapilan tiim analizlerde anlamlilik diizeyi %95 olarak alinmis olup, hata pay: ise 0,5

olarak alinmistir.

Verilerin hangi analiz tiirine uygun oldugunun belirlenmesi, hangi istatistik
yontemlerinin uygulanacagina ve verilerin normal dagilima uygun olup olmadigim
belirlenmesi i¢in  Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk Testi uygulanarak
belirlenmistir. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk Testi, bir arastirmada elde edilen
verilerin belirli bir dagilima uygun olup olmadigim1 test etmek amaci ile
kullanilmaktadir. Tiim bu analizler sonucunda incelenecek olan orgiitsel iletisim, Grgiit

kiiltiirii ve is tatmini degiskenlerinin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulagilmistir.

Calismanin normal dagilima uygun olan verileri parametrik testlerden, Bagimsiz
Orneklem T- Testi ve Bagimsiz Orneklem Tek Yonli Varyans Analizi, Pearson

Korelasyonu kullanilarak analiz edilmistir. Gruplar arasinda anlamli farkliliklar1 6lgmek
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icin ise ANOVA Testi uygulanmistir. Ayrica, demografik degiskenler frekans ve
ortalama kullanilarak hesaplanmis ve say1 ve ylizde olarak ifade edilmistir.
3.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE HIPOTEZLERI

Bu ¢alismanin 6rneklemini olusturan Konya ilindeki bir kamu kurulusunda goérev
yapan mavi ve beyaz yaka calisanlarin orgiit kiiltiirli ve is tatmini degiskenleri a¢isindan

incelenmesi amaglanmig olup bu amagla asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1. Orgiitsel kiiltiir ve yas gruplari arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir fark

vardir.
H2. Is doyumu ve yas gruplar arasinda istatistiksel agidan anlaml bir fark vardir.
H3. Orgiitsel kiiltiir ve cinsiyet arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir fark vardir.
H4. Is doyumu ve cinsiyet arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir.

H5. Orgiitsel kiiltiir ve isletmede ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir fark vardir.

H6. Is doyumu ve isletmede ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir

fark vardir.
H7. Orgiitsel kiiltiir ve gelir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir.
HS. Is doyumu ve gelir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir.

H9. Orgiit kiiltiirii ve isletme yerindeki gdrev arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir fark vardir.

H10. s tatmini ve isletme yerindeki gorev arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

fark vardir.

H11. Is tatmini ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlaml bir iliski

vardir.

H12. Isletme politikalar1 ve drgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir

iliski vardir.

H13. Bireysel faktorler ve orgiitsel kiiltlir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

iliski vardir.
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H14. Fiziksel kosullar ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

iligki vardir.

H15. Kontrol/otonomi ve Orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

iliski vardir.
H16. Ucret ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.

H17. Kisilerarasi iligkiler ve orgiitsel kiiltlir arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir iliski vardir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Orgiit Kiiltiiriine iliskin Bulgular

Tablo 1. Orgiitsel Kiiltiir ve yas gruplar1 arasindaki istatistiksel bulgular

Yas | N Ort. SS F p
20-29 11 3,93 0,616
30-39 47 3,62 0,613
40-49 23 3,65 0,730 1,059 0.37
50 vetizeri | 4 4,00 0,556
Toplam 85 3,68 0,646

H1. Orgiitsel kiiltiir ve yas gruplari arasindaki istatistiksel agidan anlamli bir fark
vardir.

Katilimcilarin 6rgiitsel kiiltiire yonelik algilarinin yas gruplarina gore farklilagip
farklilasmadigina iliskin One- Way ANOVA testi sonuclari Tablo 1’ de gosterilmistir.
Buna gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin yas gruplar ile oOrgiitsel kiltiir algilari

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamistir (F=1,059, p>.05).

Tablo 2. Orgiitsel Kiiltiir ve cinsiyet arasindaki istatistikselbulgular

Cinsiyet N Ort. SS t p
Kadin 26 3,49 0,682 -1,838 0.07
Erkek 59 3,77 0,617

H3. Orgiitsel kiiltiir ve cinsiyet arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardur.

Kadinlar ve erkekler arasinda oOrgiitsel kiiltiir algis1 acisindan bir fark olup
olmadigint saptamak icin bagimsiz- orneklem t testi Tablo 2’de gosterilmistir. Buna
gore, Orgiitsel kiiltiir algis1 kadinlara gore erkeklerde daha yiiksek goriiliirken bu sonug
istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (t(83)=-1,838, p>.05).
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Tablo 3. Orgiitsel kiiltiir ve isletmede ¢cahisma siiresi arasindaki istatistiksel
bulgular

Calisma N Ort. SS F p

Siiresi

1 yildan az 2 4,27 1,033 2,612 0,04
1-5 yil arasi 12 4,08 0,566

6-10 y1l arasi 35 3,54 0,610

11-15 yil aras1 15 3,48 0,555

16 yil ve iizeri 21 3,78 0,687

Toplam 85 3,68 0,646

H5. Orgiitsel kiiltiir ve isletmede ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir fark vardir.

Katilimcilarin - orgiitsel  kiiltlire yonelik algilarinin  galisma  siirelerine gore
farklilasip farklilagsmadigina iliskin One- Way ANOVA testi sonuglart Tablo 3’de
gosterilmistir. Buna gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin ¢alisma siireleri ile orgiitsel
kiiltir algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur (F=2,612,
p<.05). Orgiitsel kiiltiir algisinin, 1 yildan daha az ¢alisma siiresine sahip katilimcilarda
(M=4,27) daha yiiksek olurken, bu algi diizeyinin 11-15 y1l arasinda ¢aligma siiresine
sahip katilimcilara (M= 3,48) dogru istatistiksel agidan anlamli olmayan (p= 0.82) bir
diistis gorilmustiir (-15,42; 16,99).

Tablo 4. Orgiitsel kiiltiir ve gelir arasinda Ki istatistiksel bulgular

Gelir Durumu N Ort. SS F p
1603-2000 3 4,44 0,562 1,679 0,16
2001-3000 18 3,64 0,670

3001-4000 47 3,73 0,616

4001-5000 12 3,54 0,665

5000 ve tizeri 5 3,33 0,660

Toplam 85 3,68 0,646

H7. Orgiitsel kiiltiir ve gelir arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir fark vardir.

Katilimeilarin - orgiitsel  kiiltiire yonelik algilarmin  gelir durumlarina gore
farklilagip farklilasmadigina iligkin One- Way ANOVA testi sonuglar1t Tablo 4’ de
gosterilmistir. Buna gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin gelir durumlari ile orgiitsel

kiiltiir algilar1 arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli bir fark bulunamamistir (F=1,679,
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p>.05). Orgiitsel kiiltiiriin, 1603-2000 lira arasinda gelir durumuna sahip katilimcilarda
(M=4,44) daha yiiksek olurken, bu algi diizeyinin 5000 lira ve {lizerinde gelir durumuna
sahip katilimcilara (M= 3,33) dogru istatistiksel ag¢idan anlamli olmayan (p= 0.22) bir
diisiis gortlmistiir (-0.65; 2.87).

Tablo 5. Orgiit kiiltiirii ve isletme yerindeki gorev arasindaki istatistiksel
bulgular

Gorev N Ort. SS t p
Beyaz yaka | 13 4,05 0,505 2,242 0,03
Mavi yaka | 72 3,62 0,650

HO. Orgiit kiiltiirii ve isletme yerindeki gdrev arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir fark vardir.

Mavi yakali ve beyaz yakali ¢aliganlar arasinda orgiitsel kiiltiir algis1 agisindan bir
fark olup olmadigini saptamak i¢in bagimsiz- 6rneklem t testi Tablo 5’de gosterilmistir.
Buna gore, orgiitsel kiiltiir algis1 mavi yakali ¢alisanlara gore beyaz yakali ¢alisanlarda
daha yiiksek goriiliirken bu sonug istatistiksel a¢idan anlamli bulunmustur (t(83)=
2,242, p<.05).

4.2. Is Tatminine Iliskin Bulgular

Tablo 6. is doyumu ve yas gruplar arasindaki istatistiksel bulgular

Yas N Ort. SS F p

20-29 11 3,44 0.985

30-39 47 3,42 0,759

40-49 23 3,37 0,688 0,068 0,98
50 ve tizeri 4 3,54 0,858

Toplam 85 3,42 0,763

H2. Is doyumu ve yas gruplar arasinda istatistiksel acidan anlaml bir fark vardur.

Katilimeilarin is doyumuna yonelik algilarinin yas gruplarina gore farklilagip
farklilasmadigina iliskin One- Way ANOVA testi sonuclar1 Tablo 6’da gosterilmistir.
Buna gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin yas gruplar ile is doyumu algilar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamistir (F=10,068, p>.05).
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Tablo 7. Is doyumu ve cinsiyet arasindaki istatistiksel bulgular

Cinsiyet N Ort. SS t p
Kadin 26 3,32 0,826 -0,745 | 0,46
Erkek 59 3,46 0,738

H4. Is doyumu ve cinsiyet arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark vardar.

Kadinlar ve erkekler arasinda is doyumu algisi agisindan bir fark olup olmadigini
saptamak i¢in bagimsiz- orneklem t testi Tablo 7°de gdOsterilmistir. Buna gore, is
doyumu algis1 kadinlara gore erkeklerde daha yiiksek goriiliirken bu sonug istatistiksel
acidan anlamli bulunmamistir (t(83)=-0,745, p>.05).

Tablo 8. Is doyumu ve isletmede calisma siiresi arasidakiistatistiksel
bulgular

Calisma N Ort. SS F p
Siiresi

1 yildan az 2 3,89 1,568 1,988 0,10
1-5yilaras1 |12 3,65 0,980

6-10 yil aras1 | 35 3,25 0,674

11-15 y1l 15 3,18 0,702

arasi

16 yil ve 21 3,68 0,676

lizeri

Toplam 85 3,42 0,763

H6. is doyumu ve isletmede calisma siiresi arasinda istatistiksel agidan anlaml1 bir
fark vardir.

Katilimeilarin is doyumuna yonelik algilarinin ¢alisma stirelerine gore farklilasip
farklilasmadigina iliskin One- Way ANOVA testi sonuglar1 Tablo 8 ’de gosterilmistir.
Buna gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin ¢alisma siireleri ile is doyumu algilari
arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamistir (F=1,988, p>.05). Is
doyumunun, 1 yildan daha az calisma siiresine sahip katilimcilarda (M=3,89) daha
yiksek olurken, bu algi diizeyinin 11-15 yil arasinda calisma siiresine sahip
katilimcilara (M= 3,18) dogru istatistiksel agidan anlamli olmayan (p= 0.95) bir diisiis
gorilmiistiir (-25,12; 26,55).
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Tablo 9. Is doyumu ve gelir arasindaki istatistiksel bulgular

Gelir Durumu | N Ort. SS F p
1603-2000 3 4,47 0,491 2,533 0,04
2001-3000 18 3,32 0,847

3001-4000 47 3,50 0,695

4001-5000 12 3,08 0,764

5000 ve iizeri 5 3,16 0,729

Toplam 85 3,42 0,763

HS. Is doyumu ve gelir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardur.

Katilimcilarin is doyumuna yonelik algilarinin gelir durumlarina gore farklilagip
farklilagsmadigina iliskin One- Way ANOVA testi sonuglari Tablo 9 ’da gosterilmistir.
Buna gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin gelir durumlart ile is doyumlar1 arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunmustur (F=2,533, p<.05). Is doyumunun,
1603-2000 lira arasinda gelir durumuna sahip katilimcilarda (M=4,47) daha yiiksek
olurken, bu alg1 diizeyinin 4001-5000 lira gelir durumuna sahip katilimcilara (M= 3,08)
dogru istatistiksel agidan anlamli olmayan (p= 0.06) bir diisiis goriilmiistiir (-0.06;
2.85).

Tablo 10. Is tatmini ve isletmedeki gorev arasindaki istatistiksel bulgular

Gorev N Ort. SS t p
Beyaz yaka | 13 3,95 0,592 2,872 0,00
Mavi yaka 72 3,32 0,753

H10. Is tatmini ve isletmedeki gorev arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

vardir.

Mavi yakali ve beyaz yakali ¢aliganlar arasinda is doyumu agisindan bir fark olup
olmadigimi saptamak icin bagimsiz- 6rneklem t testi Tablo 10’ da gosterilmistir. Buna
gore, 13 doyumu algis1 mavi yakali ¢alisanlara gore beyaz yakali calisanlarda daha
yiiksek goriiliirken bu sonug istatistiksel agidan anlamli bulunmustur ((83)= 2,872,
p<.05).
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4.3. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

Tablo 11. Is tatmini ve orgiitsel kiiltiir arasindaki istatistiksel bulgular

Correlations

argkaltir_ort | ipdoyumu_ort
argkdltir_ort Pearsaon Correlation 1 AT
Sig. (2-tailed) 000
M 85 as
ipdoyumu_ort  Pearson Correlation 70 1
Sig. (2-tailed) 000
M 85 as

™. Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailad).

H11. Is tatmini ve drgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski
vardir.

Tablo 11 incelendiginde, katilimcilarin is tatmini ile orgiitsel kiiltiir algilar
arasinda yliksek diizeyde, pozitif ve istatistiksel acidan anlamli bir iliskinin oldugu
gorilmistir (r=.770, p=0.00). Buna gore, is doyumu arttik¢a orgiitsel kiiltlir algisinin
da artig gosterdigi yorumu yapilabilmektedir.

Tablo 12. isletme politikalar1 ve orgiitsel kiiltiir arasindaki istatistiksel
bulgular

Correlations

drgkdltir_ort | islpol_ort
argkdltir_ort  Pearson Correlation 1 T
Sig. (2-tailed) 000
M 85 a5
islpol_ort Pearson Correlation T 1
Sig. (2-tailed) 000
M g5 a5

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

H12. Isletme politikalar1 ve drgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel acidan anlamli bir
iliski vardir.
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Tablo 12 incelendiginde, katilimcilarin isletme politikalarina yonelik algilart ile
orgiitsel kiiltlir algilar1 arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve istatistiksel agidan anlamli

bir iliskinin oldugu goriilmustiir (r=.776, p=0.00).

Tablo 13. Bireysel faktorler ve orgiitsel Kiiltiir arasindaki istatistiksel
bulgular

Correlations

argkiltir _ort | bifak_aort
argkdltir_ort  Pearson Correlation 1 G681
Sig. (2-tailed) ,0oo
M 85 85
birfak_ort Pearson Correlation BB 1
Sig. (2-ailed) ,0oa
il 85 85

**. Correlation is significant atthe 0.0 level (2-tailed).

H13. Bireysel faktorler ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iligki vardir.

Tablo 13 Incelendiginde, katilimcilarin bireysel faktdrlere yonelik algilari ile
orgiitsel kiiltiir algilar1 arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve istatistiksel agidan anlaml

bir iliskinin oldugu goriilmiistiir (r=.561, p=0.00).

Tablo 14. Fiziksel kosullar ve orgiitsel Kkiiltiir arasindaki istatistiksel
bulgular

Correlations

drgkaltir_ort | fizkop_ort
argkiltdr_ort  Pearson Correlation 1 B0
Sig. (2-ailed) 000
M 85 85
fizkop_ort Pearson Correlation JG01** 1
Sig. (2-tailed) 000
M 85 85

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

H14. Fiziksel kosullar ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliski vardir.
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Tablo 14 Incelendiginde, katilimcilarin fiziksel kosullara ydnelik algilari ile
orgiitsel kiiltlir algilar1 arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve istatistiksel agidan anlamli

bir iliskinin oldugu goriilmustiir (r=.601, p=0.00).

Tablo 15. Kontrol/otonomi ve orgiitsel Kkiiltiir arasindaki istatistiksel
bulgular

Correlations

drgkultir_ort | kontoto_ort
grokultir_ot  Pearsaon Correlation 1 BdT
Sig. (2-ailed) 000
¥l a5 85
kontoto_ort Pearson Correlation B4T 1
Sig. (2-tailed) 000
¥l a5 85

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

H15. Kontrol/otonomi ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iligki vardir.

Tablo 15 incelendiginde, katilimcilarin kontrol/otonomi diizeylerine yonelik
algilar1 ile orgiitsel kiiltiir algilar1 arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve istatistiksel

agidan anlamli bir iligkinin oldugu goriilmistiir (r=.547, p=0.00).

Tablo16. Ucret ve drgiitsel kiiltiir arasindaki istatistiksel bulgular

Correlations

Grgkdltar_ort | dcret_ort
drgklitir_ort Pearson Correlation 1 A25%
Sig. (2-tailed) 000
M a5 a5
dcret_ort Pearson Correlation A2H*H 1
Sig. (2-tailed) 000
M a5 a5

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

H16. Ucret ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardar.
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Tablo 16 incelendiginde, katilimcilarin iicrete yonelik algilari ile orgiitsel kiiltiir
algilar1 arasinda orta diizeyde, pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin oldugu

goriilmiistiir (r=.425, p=0.00).

Tablo 17. Kisileraras: iliskiler ve orgiitsel Kiiltiir arasindaki istatistiksel
bulgular

Correlations

argkditor_ort | Kipilip_ort
drgkdltdr_ort  Pearson Correlation 1 ARG
Sig. (2-tailed) 000
M a5 85
kipilip_ort Pearson Correlation A5E* 1
Sig. (2-tailed) 000
M 85 a5

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

H17. Kisilerarasi iliskiler ve orgiitsel kiiltiir arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir iliski vardir.

Tablo 17 incelendiginde, katilimecilarin kisilerarasi iliskilere yonelik algilar ile
orgiitsel kiiltlir algilar1 arasinda orta diizeyde, pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir

iliskinin oldugu goriilmiistiir (r=.456, p=0.00).
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SONUC VE ONERILER

Kiiltiir, ayn1 yerde yasayan ve benzer tutum ve davraniglara sahip olan bir grup
insanin irlnii olarak kabul edilmektedir. Her kiiltiirel yap1 kendine 6zgli normlari,
tarihi, dini, degerleri ve eserleri paylasmaktadir. Buna karsin, modern toplumlarda
kiiltiir, bir grup insanin birlikte yasadig1 ve calistigi somut veya soyut bir ortam olarak
kabul edilmektedir. Orgiitsel kiiltiir ise, ¢alisanlar ve ¢alisanlar ile kurum, kurulus veya
hizmet arasindaki etki ve etkilesimin yapisi ile ilgili fikir sunmaktadir. Orgiitleri diger
orgiitlerden ayirt edilmesini ve fark edilmesini saglayan orgiitsel kiiltiir, orgiitiin tarihi
oldugu kadar onceki calisanlarin ve yoneticilerin biraktig1 izleri de yansitmaktadir.
Orgiitlerin gecmisten tasimis olduklar1 degerler biitiiniiniin tarihsel siire¢ icerisinde
sektorel ve toplumsal gelismelerin etkisiyle degisime ugramasi neticesinde kimi yerlesik
deger ve inanglarin muhafazasi yoluyla ortaya ¢ikan unsurlar olarak karsimiza

cikmaktadir.

Bahsedilenler 1s1g8inda, ¢agdas orgiitler ve sirketler sosyal gruplar olarak kabul
edilmekte ve bu sayede islevlerinin arastirilmasi ve desteklenmesi gerekmektedir. Farkli
kiiltiirel gegmise sahip ¢alisanlarin degerleri ve beklentileri arasindaki ayrim her zaman
goriilebilir oldugundan &rgiit kiiltiirii uzun yillardir arastirma konusu olmustur. Orgiit
kiiltiirti kavraminin literatiire girmesi sanayi toplumlarmin gecirmis olduklar1 sosyal ve

ekonomik evrelerle yakindan iligkili olmaktadir.

Mevcut toplumlarin  temelleri olan oOrgiitler, toplumlarin beklentilerini
gerceklestirmede onemli bir role sahiptir. Bu nedenle, kurumlarin verimliligini artirmak
icin, calisanlarin ihtiyaglarina dikkat etmek ve memnuniyetlerini artirmak ¢ok
onemlidir-insan ne kadar nitelikli ise, beklentileri de o kadar yiiksektir, personeller
sadece maasla degil ¢alisma ortaminin manevi havasiyla da etkilenir. Kiiresel ¢apta ¢ok
sayida kurum ve kurulusla birlikte, isyerlerinin genel refahi, teorik ilgi ve kapsamli
calismalarin bir nesnesi haline gelmistir. Bu c¢alismalarda, is tatmininin, kisinin
degerleri, ilkeleri, kisiligi, beklentileri ve is gibi bircok i¢ ve dis faktdrden etkilenen ¢ok
boyutlu bir fenomen oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bu baglamda c¢alisma hayatinda ele gecen maddi ¢ikarlar ve is ortaminda yapilan
faaliyetler neticesinde bir {irlin ortaya koymanin verdigi mutluluk seklinde de

tanimlanan is tatmini, Orgiitsel performans agisindan onemli bir unsur olmaktadir.
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Genel olarak c¢alisma sartlarindan memnun kalan is gorenler, yiiksek diizeyde bir
morale ulasacak, bunun sonucunda da is tatmini de yiikselecek, dolayisiyla daha yaratici
ve daha tiretken olacaklardir. Bu sartlarin gergeklesmedigi durumlarda ise, motivasyon
diizeyine paralel bir sekilde is tatmini de diisecek bunun sonucunda da tirettigi liriin ya
da hizmet niceliksel ve niteliksel agidan degersizlesecektir. Diger taraftan is yasaminda
birey talep ettigi isi ve bu isin kendi kabiliyeti ve bilgisine giren kismina ulastig1 siirece
isinde ve is yerinde daha verimli olacaktir. Sonugta, orgiitiin hedeflerini elde etmesi,

insan kaynaklarinin verimliligi ile yakindan iligkilidir.

Literatiir taramasi, is tatmininin, orgiitsel iklimi ve kiiltiirii olusturan yapi, boyut,
degerler, inanglar, maas, ¢aligma kosullar1 ve liderlik gibi orgiitsel degiskenlerle bagli
bir sekilde olustugunu gostermektedir. Orgiit kiiltiirii olusturulurken personelin kiiltiirii
veya kisiligi de géz 6niinde bulundurulmalidir. Is tatmini yiiksek olan personel, kendi
kiiltiirti ile orgiitiin alt kiiltiirtinii olusturmaktadir. Eger personelin kiiltlirii veya kisiligi
orgiit igerisinde yok sayilirsa, personel kendisini orgiite ait hissetmedigi i¢in performans
ve motivasyonu diisilk olacaktir. Bu durumda personelin is tatminsizligi ile

sonuclanacaktir.

Yapilan bu caligmanin amaci, orgiit kiiltiiri ve 1s tatmini arasindaki iliskiyi
arastirmaktir. Calismanin 6rneklemini Konya Ticaret Odas1 ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Literatiir incelendiginde orgiit kiltlirii ile i1s tatmini arasindaki iliskiye dair bir¢ok
aragtirma yapildig1 goriilmiistiir. Buna karsin, orgiit kiiltlirii ve i tatmini diizeylerinin,
cok farkli degiskenler arasinda karsilagtirilmasina rastlanilmamistir. Yapilan ¢alismada,
yas gruplari, cinsiyet, calisma siiresi, gelir durumu ve isletmedeki goérev durumu, bes
degisken iizerinde Konya’daki orglitlerde Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri

belirlenmeye calisilmistir.

Calismaya katilanlarin demografik oOzellikleri su sekildedir; katilimcilar, yas
grubu agisindan, %12.9’u 20- 29, %55.2°s1 30-39, %27’s1 40-49, %4.7’s1 50 ve iizeri
yas araligindadir. Cinsiyet agisindan %30.5’1 kadin, % 69.5’1 erkek katilimcidir.
Calisma stiresi acisindan, katilimcilarin, %2.35°1 1 yildan az, %14.11°1 1-5 yil arast,
%41.17°s1 6-10 y1l aras1, %17.64°1 11-15 y1l arasi, %24.70’1 16 yil ve {izeri ¢alisma
stiresine sahiptir. Katilimcilarin %3.52’s1 1603-2000, %21.17°si 2001-3000, %55.29’u

64



3001-4000, %14.11°1 4001-5000, %5.88’1 5001 YTL’den fazla gelire sahiptir. Gorev

durumu agisindan katilimeilari, %15.29°u beyaz yakali, %84.70°1 mavi yakalidir.

Calismada, ilk olarak katilimcilarin orgiitsel kiiltiire yonelik algilarinin yas
gruplarina gore farklilasip farklilasmadigi arastirilmistir. One- Way ANOVA testi
sonucunda elde edilen bulguya gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin yas gruplar ile
orgiitsel kiiltiir algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir.
Orgiit kiiltiiriiniin algilanmas1 ile kurumdaki ve is sektdriindeki is deneyimi siireleri
arasinda Onemli bir fark yoktur. Caligmanin bulgulari, daha Once yapilan diger
calismalarla karsilastirildiginda, bazi farkliliklarin varligina ragmen, digerleriyle benzer
sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Her ne kadar Helms ve Stern (2001;427-429) is tecriibesi ile
orgiit kiiltiirii alg1 diizeyleri arasinda kiiclikte olsa anlamli farkliliklar belirlemis olsalar

da yapilan bu ¢alismada anlamli bir farklilik gozlenmemistir.

Calismada arastirillan bagka bir boyut, katilmcilarin is doyumuna yonelik
algilarinin yas gruplarina gore farklilagip farklilasmadigi seklinde olmustur. Bu hipoteze
iliskin One- Way ANOVA testi sonuglar1 gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin yas
gruplart ile iy doyumu algilart arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
bulunamamistir. Calisma bulgular1 ile benzer bulgular elde edilen arastirmalar da
mevcuttur. Chambers (1999;69-75) geng kadinlarin yaslilardan daha yiiksek is tatminine

sahip olduklarin1 gésteren herhangi bir kanit bulamamastir.

Ayrica caligmada, katilimcilarin Orglitsel kiiltiir algisinin cinsiyet degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigi olmustur. Kadinlar ve erkekler arasinda orgiitsel kiiltiir
algist agisindan bir fark olup olmadigimi saptamak i¢in bagimsiz 6rneklem t testi
yapilmistir. Buna gore, orgiitsel kiiltiir algisi, kadinlara gore erkeklerde daha yiiksek
goriiliirken bu sonug istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir. Baska bir ifadeyle
calisganin erkek ya da kadin olmasi orgiit kiiltlirii algisinda kayda deger bir fark
yaratmamaktadir. Daha Once Yyapilan c¢alismalara da bakildiginda benzer ydnde
sonuglara ulagildigr goriilmektedir. Aksu (2008; 131) yapmis oldugu ¢alismasinda is
gorenlerin farkliliklarla ilgili algilamalar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigina yonelik gergeklestirdigi analiz sonucu cinsiyet degiskeniyle

orgiit kiiltiirti algisinda herhangi bir farklilik bulamamustir.
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Calismada arastirilan bagka bir boyut, katilimcilarin is tatminine ydnelik
algilarinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagmadigi olmustur. Kadinlar ve
erkekler arasinda is doyumu algisi agisindan bir fark olup olmadigini saptamak igin
bagimsiz- 6rneklem t testi yapilmistir. Buna gore, is doyumu algis1 kadinlara gore
erkeklerde daha yiiksek goriiliirken bu sonug istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir.
Is tatmini ile ilgili olarak yapilan degisik ¢alismalar is tatmini diizeyinin cinsiyete gore
degisip degismedigini tespit etmek amaciyla yiiritilmiistir. Tang ve Talpade
(1999;345-364) erkeklerin kadinlardan daha yiiksek bir is tatminine sahip olduklari
yaptiklar1 ¢caligmada ortaya koymuslar, ancak erkeklerin yiiksek is tatmininde kadinlara

gore daha yiiksek maas alma faktoriiniin etkili oldugunu agiklamislardir.

Calismada, katilimcilarin orgiitsel kiiltiire yonelik algilarinin ¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigi arastirilmistir. One- Way ANOVA testi
sonuclarina gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin ¢aligma siireleri ile orgiitsel kiiltiir
algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur (F=2,612, p<0.05).
Orgiitsel kiiltiir algisimin, 1 yildan daha az galisma siiresine sahip katilimcilarda
(M=4,27) daha yiiksek olurken, bu alg:1 diizeyinin 11-15 yil arasinda ¢aligsma siiresine
sahip katilimcilara (M= 3,48) dogru istatistiksel agidan anlamli olmayan (p= 0.82) bir
diisiis goriilmiistiir. Calisma bulgular ile benzer ve farkli bulgular elde edilen calismalar

mevcuttur.

Calismada katilimcilarin i3 doyumuna yonelik algilarinin calisma siirelerine gore
farklilagip farklilagmadigini tespit etmek amaciyla yapilan aragtirmada, p<.05 diizeyinde
katilimcilarin ¢alisma siireleri ile is doyumu algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml
bir fark bulunamamistir (F=1,988, p>0.05). Is doyumunun, 1 yildan daha az ¢aligma
stiresine sahip katilimcilarda (M=3,89) daha yiiksek olurken, bu alg1 diizeyinin 11-15 yil
arasinda c¢alisma siiresine sahip katilimcilara (M= 3,18) dogru istatistiksel agidan
anlamli olmayan (p= 0.95) bir disiis gortlmustir (-25,12; 26,55). Bu sonucun,
Gilmer’in (1975) yaptig1 ¢alismasindaki “ilk ise giristen sonra is gdren is tatmininin
yiiksek oldugu, daha sonra ise bu diizeyin diistiigli” yoniindeki sonugla oOrtiistiigii
anlagilmistir. Bu durum, yeni ise girenlerde goriilen is heyecant duygusu ile isin
sikintilarin1  gérmelerini engellemekte veya onlarda tim sikintilar1 ¢dzebilecekleri
algisin1 yaratma seklinde agiklanabilir. Kidem ilerledikce, eger iist kademelerde yonetici

olma imkaninin 6nii kapali ise, i tatmini diizeyi diisebildigi yorumu yapilabilmektedir.
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Calismada katilimcilarin orgiitsel kiiltiire yonelik algilarinin gelir durumlarina
gore farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek amaciyla yapilan One- Way ANOVA
testi sonuglarina gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin gelir durumlari ile 6rgiitsel kiiltiir
algilar1 arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark bulunamamistir (F=1,679,
p>0.05).Orgiitsel kiiltiiriin, 1603-2000 lira arasinda gelir durumuna sahip katilimcilarda
(M=4,44) daha yiiksek olurken, bu algi diizeyinin 5000 lira ve {izerinde gelir durumuna
sahip katilimcilara (M= 3,33) dogru istatistiksel agidan anlamli olmayan (p= 0.22) bir
diistis gortilmistiir (-0.65; 2.87).

Calismada katilimcilarin i doyumuna yonelik algilarinin gelir durumlarina gore
farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla yapilan One- Way ANOVA testi
sonuclar1 gore, p<.05 diizeyinde katilimcilarin gelir durumlari ile i doyumlar: arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunmustur (F=2,533, p<0.05). Is doyumunun,
1603-2000 lira arasinda gelir durumuna sahip katilimcilarda (M=4,47) daha yiiksek
olurken, bu algi diizeyinin 4001-5000 lira gelir durumuna sahip katilimcilara (M= 3,08)

dogru istatistiksel agidan anlamli olmayan (p= 0.06) bir diisiis goriilmiistiir.

Calismada mavi yakali ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda Orgiitsel kiiltiir algis
acisindan bir fark olup olmadigini saptamak amaciyla yapilan bagimsiz- 6rneklem t
testine gore, orgiitsel kiiltlir algist mavi yakali ¢alisanlara gére beyaz yakali ¢alisanlarda

daha yiiksek goriiliirken bu sonug istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.

Calismada mavi yakali ve beyaz yakali ¢alisanlar arasinda is doyumu agisindan
bir fark olup olmadigini saptamak icin yapilan bagimsiz- 6rneklem t testine gore, is
doyumu algis1 mavi yakali ¢alisanlara goére beyaz yakali calisanlarda daha yiiksek
gorlliirken bu sonug istatistiksel acgidan anlamli bulunmustur. Yapilan bilimsel
arastirmalar ve saha caligmalari, mavi yakali ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin beyaz
yakalilara gore daha diislik olmasinin nedenleri arasinda, gelir seviyesindeki farkliliklar

ve kariyer imkanlarindaki sinirliliklarin oldugunu gostermektedir.

Calismada katilimcilarin is tatmini ile oOrgiitsel kiiltiir algilar1 arasinda yiiksek
diizeyde, pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir iligskinin oldugu goriilmiistiir (r=0,77;
p=0.00). Buna gore, is doyumu arttikca oOrgiitsel kiiltir algisinin da artis gosterdigi

yorumu yapilabilmektedir.
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Orgiit kiiltiiriiniin is tatminini etkiledigi, yapilan bircok arastirmada ortaya ¢ikan
sonuglardan birisidir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii ya da zayif olusu, calisanlarin islerinde
tatmin olmasina ya da is tatminsizligine yol agmaktadir Kurumlarin gelisebilmesi i¢in
giiclii bir orgiit kiiltiirii olusturmalar1 gerekmektedir. Is gérene yiikselme, sorumluluk
verilmeli, kurum igerisinde saglikli bir iletisim olmasi gerekmektedir. Personel orgiitiin
amacini, kendi amaci gibi gormesi saglanmali, ast-iist iligkilerinin iyi olmasi,
personellerin ortak deger ve inanglari tasimalari saglanmalidir. Bu ¢alisma ile elde
edilen bilgiler 15181nda; orgiit kiiltiirii ve is tatmini kavramlarinin iliskisini incelemeye
yonelik, farkli kamu kuruluslarinda ve 6zel sektor kuruluslarinda yapilacak ¢ok sayida
calismaya ihtiyac oldugu kanaatine varilmistir. Ayrica, orgiit kiiltiirli ve is tatmini farkli
boyutlartyla ve farkli degiskenlerle iliskili olarak incelenmesi; oOrgiit kiiltlirii ve is
tatmini kaynaklar1 ve nedenleri hakkinda da derinlemesine ¢alismalarin yapilmasi
yararl olacaktir. Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlarin farkli veri toplama ve analiz
yontemleriyle, ayrintili olarak incelenmesinin, Orgiit kiiltiiriiniin Tiirkiye’de de bir
yonetim aract olarak anlasilmasina ve kullanilmasina 6nemli katkilar saglayacagi

sOylenebilmektedir.

Calismada katilimcilarin isletme politikalarina yonelik algilar ile orgiitsel kiiltiir
algilar1 arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve istatistiksel acidan anlamli bir iligkinin
oldugu goriilmiistiir. Is yerinde orgiitsel politikanin 6nemi ve yaygmligi bilinmekle
beraber bu olgunun daha genis olarak c¢alisilmaya ihtiyaci oldugu degerlendirilmektedir.
Orgiit kiiltiirii, isletme politikasinmn birer belirleyicisi oldugu, bununda is tatmini gibi is

ciktilarini olumlu etkiledigi sdylenebilmektedir.

Personelin orgiit kiiltiirii boyutuna iligkin goriislerinin daha olumlu diizeye
ulasabilmesi igin, tiim mavi ve beyaz yaka personeli kapsayan tesvik amacl torenlerin
diizenlenmesi ve bagarilarimin takdir edilip odiillendirilmesi gibi uygulamalarin
calisanlarin orgiit kiiltiirtint benimsemelerine katk1 saglayacagi
diisiiniilmektedir.Degisen calisma kosullar1 ekseninde, Konya ilinde bir kamu
kurumunun c¢alisanlarinin = Orgiit  kiiltiri ve is tatmini degiskenleri ag¢isindan
incelenmesini i¢eren bu ¢aligmanin konu ile ilgili gelecekte yapilacak aragtirmalara 151k

tutabilecegi diisiintilmektedir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Aciklama: KTO Karatay Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali’nda
orgiitsel kiiltiir ve is doyumu {izerine bir ¢alisma yiiriitmekteyiz. “Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini
Arasmdaki Iliski; Konya ilinde Bir Uygulama” isimli bu ¢alisma bir Yiiksek Lisans tezi olup
Prof. Dr. Cagatay UNUSAN danismanliginda yiiriitiilmektedir. Yukarida bahsedilen bu ¢alisma
kapsaminda belirtilen sorulara yanit vermeniz goniilliillik esasina dayanmaktadir. Vereceginiz
yanitlar bilimsel ¢alisma i¢in kullanilacak olup, herhangi bir rahatsizlik hissetmeniz durumunda
anketi yarida birakabilirsiniz. Ote yandan, sorular1 eksiksiz bicimde ve igtenlikle doldurmaniz
saglikli veri toplanabilmesi ve sonuglara dayali olarak faydali bir ¢alisma elde edilebilmesi
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Ankete katildigimiz ve katki sagladiginiz igin yiirekten
tesekkiir ederim.

Agah Karabiyik
KTO Karatay Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Programi
DEMOGRAFIK BILGILER

Yas Arahginiz: a)20-29() b)30-39() c)40-49() d) 50 ve iizeri ()
Cinsiyetiniz: a) Kadin () b) Erkek ()
Egitim durumunuz:

() Ikogretim
() Lise

() Onlisans
() Lisans

() Lisansiistii

Medeni Durum: () Evli () Bekar
Isletmedeki calisma siireniz:

() 1 yildan az

() 1-5 yil arasi
() 6-10 y1l aras:
() 11-15 yil arasi
() 16 y1l ve iizeri

Aylik Ortalama Geliriniz:
() 1.603- 2.000 Lira arasi
() 2.001- 3.000 Lira arasi
() 3.001- 4.000 Lira arasi
() 4.001-5.000 Lira aras:
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() 5.001 Lira ve iizere

is YerindeKi GOreViniz: ......ceeevvueeeereneeeernneeeessnneersneeessnneeesnnnns

Asagida yer alan maddeleri cahsti@imz kurumun
ozelliklerini, c¢ahsanlar arasindaki iliskileri ve
calistigimz atmosferi dikkate alarak cevaplayiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katihyorum

Bu isletmede, herhangi bir konuda goriigtimii
acikladigimda is arkadaslarim beni ictenlikle dinler ve
gerekirse katkida bulunurlar.

Bu isletmede ¢alisanlar, igletmenin yararina olduguna
inansalar da, isletme kurallarimi ¢ignemezler.

Isletmede, yeni alman personeli ise alistirmak ve
isletmede kabul goren kurallar1 ve diisiinceleri personele
Ogretmek amaciyla personel egitimleri diizenlenir.

Bu isletmede, yoneticiler isletme ile ilgili yeni fikirleri
ve bilgileri isgorenlerle paylasir.

Isletme, esnek ve siirekli olarak degisikliklere adapte
olabilecek yapiya sahiptir.

Isletmede kabul géren deger yargilar ve kurallar
konusundaki inang¢lar daima sloganlar, yazis- ma ve
konusmalarla belirtilir.

Bu isletmede, isimle ilgili bir sorunun ¢6ziimiinde karar
verirken yoneticiler fikrimi alirlar.

Iyi basardigim bir is sonucunda, ¢alisma arkadaslarim
tarafindan agikga tebrik edilirim.

Isletme yoneticileri, isgorenlerin gorevleri sirasinda
yaptig1 hatalara karsi hosgoriilii davranirlar.

Bu isletmede, yoneticiler, igsgbrenleri arasinda ayrim
yapmaz ve adil davranirlar.

Isletme, yeni personel alirken kisinin mesleki bilgisinin
yaninda insan iligkileri konusunda basarili olup
olmadigina da bakar.

Isletmede, gecmiste ¢alisanlarin basarilar1 6rnek olmasi
icin anlatilir.

Bu isletmede, is ile ilgili konularda yoneticilere ulagmak
ve onlarla iletigim kurmak kolaydir.

Calisma arkadaglarimdan biriyle bir sorunum oldugunda,
bunu o kisi ile rahat¢a konugabilirim.

Bu isletmede her y1l geleneksel olarak yapilan, biitlin
calisanlarin katildig1 6zel kutlamalar ve térenler vardir.

Bu isletmede yapilan toéren ve toplantilara yoneticiler ve
personelin biiyiik cogunlugu katilir.
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is yasamna iliskin olarak verilen bu 32 maddenin
her birinin bireyi ne kadar tatmin ettigi (doyum
verdigi) sorulmakta ve % 0 ile % 100 arasinda
degisen bir olcek iizerinde degerlendirme yapmaniz
istenmektedir. Degerlendirme su sekildedir;

% 0= Hi¢ doyum hissetmiyorum

% 25= Az doyum hissediyorum

% 50= Doyum hissediyorum

% 75= Oldukc¢a doyum hissediyorum

% 100= Cok doyum hissediyorum

%0

% 25

% 50

% 75

% 100

Amirlerimin yoneticilik stili

Is yerimdeki performansimin degerlendirilis bigimi

Is yerimdeki idari yapilasma

Is yerimde personeli dogrudan ilgilendiren
durumlarda kararlarin alinig sekli

Is yerimdeki sorunlarin ¢dziilmesine idarenin
yaklagimi

Is yerimdeki idari politikalar ve isleyis bicimi

Is yerimde yiikselebilmem icin neler yapmam
gerektigine iligkin bilgilerin aciklig

Is yerimdeki rollerdeki belirginlik diizeyi

Idarenin personele kars1 tavr

Isimde bana saglanan yiikselme imkanlart

Is yerimde benden beklenenlerin belirtilis bigimi

Is yerimdeki hizmet ici egitim programlari
Is performansimla ilgili olarak bana verilen bilgi

Is yerimdeki kararlara katilma payim

Birlikte ¢aligtigim grubun biiyiikliigi

Yaptigim isin yeteneklerime uygunlugu

Yaptigim isin egitimime uygunlugu

Yaptigim isin kisiligime uygunlugu

Isimin kapsami

Isimdeki gesitlilik miktar:

Is yerimdeki diizen ve temizlik

Is yerimin fiziksel kosullari

Is yerimdeki teknolojik imkanlar

Is yerimdeki giiriiltii diizeyi

Isimi yaparken bana verilen sorumluluk miktari

Isimi yaparken bana tanman dzgiirliik derecesi

Yaptigim is lizerindeki kendi kontrol diizeyim

Yaptigim is karsilig1 aldigim {icret

Is yerimdeki ikramiye ya da prim olanaklar

Is yeri arkadaslarimla iliskilerim

Is yerimdeki insanlar arasi iletisim tarzi

Is yerimdeki ¢alisma saatlerim
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