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ONSOZ

Lise 6gretmenleri baglaminda is tatmini ve orgiit Kiiltiirii arasinda ki iligkiyi
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ogretmenlerin isinde daha basarili ve 6zverili olduklarindan dolay1 pozitif ve gelisen

bir Orgiit kiiltlirii olusur. Kurumlarin basaris1 artarak devam eder.

Bu calisma lise 6gretmenleri baglaminda is tatmini ve orgiit kiiltlirii iliskisini
incelerken genel bir bakis agisi sunmay1 hedeflemektedir. Daha ayrintili arastirma

yapmak isteyen kisilere yol gosterici olmay1 hedeflemektedir.
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LiSE OGRETMENLERI BAGLAMINDA iS TATMINi VE ORGUT
KULTURU ILISKISININ INCELENMESI

OZET

Bu arastirmanin amacit lise 0gretmenleri baglamimda orgiit kiltirii ile is
tatmini arasindaki iligkinin incelenmesidir. Nicel arastirma yontemi kullanilan
arastirma iligkisel tarama modelinde tasarlanmistir. Arastrmanm Orneklemini
Istanbul ili Kartal ilgesinde bulunan lise grenim kurumlarinda gorev yapan yonetici
ve Ogretmenler olusturmustur. Arastirma verileri toplam 225 katilimcidan
toplanmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak kisisel bilgi formu, orgiit kiiltlirii
Olcegi ve 1 tatmini Olcegi kullamilmistir. Arastirmaya katilanlarin demografik
verilerine yonelik kategorik sorulara verdikleri yanitlara frekans analiz uygulanmis,
verilerin dagilimi “n” ve “%” olarak tablolarda sunulmustur. Sonrasinda, demografik
verilere gore Is Tamini Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii dlgeklerinin farklilik gdsterip
gostermedigi anlamlilik testleri ile analiz edilmistir. Hangi analizin kullanilacagina
karar vermeden Once, verilerin normal dagilima uyup uymadigi Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilk sinamalart ile degerlendirilmistir. Ayrica verilerin
carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis -1.5 ile +1.5 araliginda oldugu
gbdzlenmistir. Normal dagilima uyan verilerin; analizi i¢in iki grup karsilastirmalarda
Bagimsiz 6rneklem t testi, ikiden fazla grubun karsilastirilmasinda ise ANOVA
kullanilmistir. Anlamli ¢ikan analizlerde hangi gruplar arasinda fark oldugunun
belirlenmesi i¢in Levene testi sonuglarina gore Hochbergs GT2 post-hoc analizi
uygulanmustir. Olgekler arasi iliski Pearson Korelasyon testi ile degerlendirilmistir.
Aragtirmanim analizinde SPSS v23 istatistik programi kullanilmistir. Arastirma
bulgularma bakildiginda is tatmini ile olumlu sebekelesmis orgiit kiiltiirti, olumlu kar
amaci giliden orgiit kiiltiirti, olumlu bolimlenmis orgiit kiiltlirii, olumlu topluluksal
orgiit kiiltiiri arasinda pozitif yonde diisiik-orta diizeyde; olumsuz sebekelesmis
orgiit kiiltiirti, olumsuz kar amaci giiden orgiit kiiltlirii, olumsuz boliimlenmis Orgiit
kiiltlirii, olumsuz topluluksal Orgiit kiiltlirii arasinda negatif yonde diisiikk diizeyde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Orgiit Kiiltiirii, Is Tatmini
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INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB
SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE
CONTEXT OF HIGH SCHOOL TEACHERS

ABSTRACT

The purpose of this research is to examine the relationship between
organizational culture and job satisfaction. The research, which used the quantitative
research method, was designed in the relational screening model. The sample of the
research consisted of administrators and teachers working in high school education
institutions in Kartal district of Istanbul. Research data was collected from a total of
225 participants. Personal information form, organizational culture scale and job
satisfaction scale were used as data collection tools in the research. Frequency
analysis was applied to the answers given by the participants to the categorical
questions regarding their demographic data, and the distribution of the data is
presented in the tables as "n" and "%". Afterwards, whether the Job Satisfaction
Scale and Organizational Culture scales differed according to demographic data was
analyzed with significance tests. Before deciding which analysis to use,
Kolmogorov-Smirnov and Shapiro-Wilk tests were used to evaluate whether the data
conformed to normal distribution. Additionally, the skewness and kurtosis values of
the data were examined and observed to be between -1.5 and +1.5. Data complying
with normal distribution; For analysis, independent sample t test was used for
comparisons between two groups, and ANOVA was used for comparisons of more
than two groups. Hochbergs GT2 post-hoc analysis was applied according to the
Levene test results to determine which groups had differences in the significant
analyses. The relationship between the scales was evaluated with the Pearson
Correlation test. SPSS v23 statistical program was used in the analysis of the
research. When we look at the research findings, there is a positive relationship
between job satisfaction and positive networked organizational culture, positive
profit-oriented organizational culture, positive segmented organizational culture, and
positive communal organizational culture at low-medium level; A low level
statistically significant negative relationship was detected between negative
networked organizational culture, negative profit-oriented organizational culture,
negative segmented organizational culture, and negative communal organizational
culture.

Keywords: Organization, Organizational Culture, Job Satisfaction



1. GIRIS

Rekabetin yogun oldugu ve arttig1 giiniimiiziin hizla kiiresellesen diinyasinda
isletmeler ayakta kalabilmek icin bir takim yollar izlemektedir. Oyle Ki siirekli
degisen bu dis ortama uyum saglamak zorundadirlar. Isletmeler teknolojiler,
pazarlama ve iiretim yOntemleri, trlinler agisindan birbirlerini kolaylikla taklit
edebilirler. Artan rekabet nedeniyle finansal girdilerin, diger kaynaklarm ve
malzemelerin rekabet avantaji saglayacak nitelikleri de azalmaktadir. Ozetle, belirli
bir pazarda rekabet eden hemen hemen her kurulus, benzer kosullar altinda ayni
maddi kaynaklari, finansmam1 ve teknolojileri saglayabilir. Bu durumda, bu
faktorlerin rekabet giicii azalacaktir. Diger faktorlerin 6neminin azaldigi bu degisim
stirecinde, “insan” faktoriiniin ve “bireysel toplumsal olgular ve siire¢lerin” 6nemi de
artmaktadir. Orgiit kiiltiirii, bir orgiite dzgii bir olgudur. Ithal edilebilecek veya
kolayca kopyalanabilecek bir sey degil. Bununla birlikte, bir isletmenin basarisi
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir. Bu ayr1 bir
olgu degildir, ancak orgiit kiiltliriiniin (6rglitlere 6zgii bir kiiltiir) popiilaritesi, basta
Japonya olmak iizere bircok Uzak Dogu iilkesinin son ekonomik gelismesinde

onemli bir rol oynamistir.

"Isyerinde doyum" olarak tanimlanan ve 1950'lerden beri iizerinde yogun bir
sekilde ¢alisilan is doyumunun olumlu ve olumsuz etkileri de isletmelerin
basarisinda 6nemli rol oynamaktadir. Is tatmini, devamsizlik ve is giicii devri,
performans ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarla etkilesimi nedeniyle isletmeleri hem
ekonomik hem de yonetimsel acidan etkilemektedir. Is doyumu, &zellikle cogu
insanin zamanini gegirdigi bir isyerinde, hem c¢alisan hem de sirket i¢cin dnemlidir.
Doyumsuzlugu 6nlemek i¢in calisanlarin i doyumunu ve mutlulugunu etkileyen
faktorlerin ve degiskenlerin belirlenerek ortadan kaldirilmasi 6nemlidir. Bunun bir
yansimast olan orgit iklimi ve kiiltiirli, calisanin i doyumu veya olumlu ruh hali
lizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin, is doyumu ile yakin iliskisi
olduguna inanilan "0rgiite baghlik" iizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu fikrini de
pek cok kisi desteklemektedir. Son yillarda bir¢ok arastirmaci, is doyumu ve orglitsel

baglilik ile ilgili olarak "6rgiit kiiltiirleri" lizerinde ¢alismuistir. Bu 6zellikle yabanci
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iilkelerde gegerlidir. Ulkemizde orgiit kiiltiiriinii ve diger faktorlerle iliskisini
inceleyen az sayida c¢alisma bulunmaktadir. Bununla birlikte, "ise baghilik" ve

"Orgiitsel tatmin" kavramlarini 6zel olarak ele alan pek ¢ok kisi yoktur.

Is diinyas1, maas motivasyonu, baglilig1 ve performansi iizerinde etkili olan
faktorler arasinda Orgiit kiiltiirii ve is tatmini dnemli bir role sahiptir. Orgiit kiiltiiri,
bir davranig degerleri, inanglari, normlar1 ve davranig bi¢imlerini igeren bir sosyal
yapty1 ifade ederken, ig tatmini ise g¢aliganin sonuglari, ¢alisma zorluklari1 ve
organizasyonuna yonelik duygusal ve etkileyici bir sekilde ifade eder. Bu ¢aligmada,
lise 6gretmenleri baglaminda is tatmini ve orgiit kiiltiiri arasindaki iligki incelenecek

ve kurumlar agisindan neden 6nemli oldugu tartisilacaktir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii kavrami ilk olarak antropoloji, etnografya ve sosyoloji gibi
disiplinlerde yer almistir. Ancak diinyanin kiiresellesmesiyle birlikte yonetim ve
organizasyon alanlarmmda da kendine yer edinmistir (Ozer, 2019 s.2). Literatiirde
orgiit kiltiri, sirket kiltlirli, kurum kiltlirii, veya is kiltlirii olarak da ifade
edilmektedir (Nisanci, 2012:1283). 1980'lerde orgiit kiiltiirii, sirket yonetimi ve
organizasyonunda Oonemli faktorleri arasinda yer almaktadir. Bunun nedeni, Japon
sirketlerinin o zamanlar son derece gelismis organizasyon yapilari, kurumsal felsefe
ve yonetim organizasyonlarindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle orgiit kiiltliriiniin
temellerini Japonlarin attig1 sdylenmektedir. (Kara, 2020:42). Orgiit kiiltiirii ile ilgili
bilimsel caligmalar 1980'lerin basinda baglamistir. Bazi psikologlar "kiiltiir" veya
"grup normlar1" terimini ¢ok uzun bir siiredir kullanirken, yonetim alaninda ancak

son on bes yildir kullanilmaya baslanmistir (Akbaba, 2002: 2-3).

19901 yillarda pek c¢ok kisi Orgiit kiiltliriinii sistematik ve diizenli olmasi
nedeniyle isletmelerin basarisi agisindan en onemli bir faktor olarak goérmektedir
(Halis ve Naktiyok 2003: 109). Biitiinlesme, koordinasyon ve motivasyon gibi
stirecleri igeren Orgiit kiiltiirli, hedeflerin, kararlarin ve stratejilerin gelistirilmesinde
etkin rol oynamaktadir. Ayn1 zamanda orgiitiin iiyelerini gerek birbirine gerekse
orgiitiin amacglarma baglamaya yardimci olmaktadwr. Bir kurumun gelecegini
etkilemekle beraber, ayn1 zamanda toplumdaki taninirligini, sosyal standartlarini ve
diger kuruluslarla olan iligki diizeyini de yansitmaktadir. 1982 yilinda Deal ve
Kennedy'nin “Orgiit Kiiltiirii” ve Peters ve Waterman'm “Miikemmellik Arayisr” ile
birlikte orgiit kiiltlirii kavramu literatiire ilk kez girmistir. W. Quichi'nin “Z Teorisi”,
Pascal ve Atos'un “Japon YoOnetim Tarzi” da Orgiit kiiltlirline onemli katkilar
saglayan diger caligmalardir. (Halis ve Naktiyok, 2003:110). Japon sirketlerinin
sistemli caligmalar1 ve sirket felsefesi ile pazara hakim olmaya baglamasi ve bunun
sonucunda sirketlerin karlarimi biiylik dl¢lide artirmasiyla bu konunun incelenmesi

arastirmalarin odak noktasi olmustur. Japon ekonomisinin yiikselisi ve Amerikan

3



ekonomisinin kar marjlarmi diigiiren yeniden siiper gii¢ olma istegi, Japon sirketlerini
aragtirmaya yoneltmistir. Bu durum ise oOrgilit Kkiltiiriiniin sistematik olarak

incelenmesine yol agmustir (Biite, 2018: 13).

Orgiit kiiltiiriiniin diger bir tanimi ise: Ortak bir amac1 paylasan ve bu amag
icin birlesen insanlarla bilgi, beceri ve yetenekleri paylasan dinamik bir toplumsal
birim seklinde ifade edilmektedir. (Karcioglu, 2001: 267) Orgiit Kiiltiirii kavrami
incelendiginde, bir Orgiitin Uyeleri tarafindan benimsenen kurumsal kimlikler
seklinde ifade edilmektedir. Yeni iyelere isleri ve c¢alisma sekillerini
ogretmektedirler. Bu kimlikler belli bir zaman diliminde gelismis ve Orgiitiin tiyeleri
arasinda ortak disiincelerin, duygularin ve ideolojilerin aktarilmasi amaciyla
olusturulmustur. Bu baglamda bir Orgiitiin {iyeleri bir yapbozun parcalarina
benzetilmektedir. Resmin tamamini gorebilmek i¢in dogru g¢ercevede olmaniz ve
ayni dili konusmaniz gerekmektedir. (Bute, 2018) Genel olarak orgiitler, insanlarin
belirli bir amaca ulasmak igin bir araya gelerek olusmaktadir. (Vurgun ve Oztop,
2011: 222) Orgiit Kiiltiirii, bireylerin kendi baslarina ulasamayacaklar1 hedeflere,
birlikte ¢alisarak, bilgi ve yeteneklerini bir grup i¢inde birlestirerek ulagmalarini
saglayan is boliimii, koordinasyon sistemidir. (Kogel Isletme, 1998, sayfa 108) Orgiit
kiltiirti kavrama, tanimlar1 ve arastirmalar incelenerek 6zetlenebilmektedir. Zamanla

gelisen ve kurumdan kuruma farklilik gosteren bir yapiya sahiptir.

2.2. Orgiit Kiiltiir Tiirleri

Orgiit kiiltiirii, bir organizasyonun degerlerini, inanglarini, normlarmi,
geleneklerini ve ritiiellerini kapsayan, calisanlarin davraniglarini ve etkilesimlerini
yonlendiren bir sistemdir. Bu Kkiiltiir, organizasyonun kimligini ve is yapis tarzini
belirler. Orgiit kiiltiirii tiirleri, genellikle belirli ozelliklere ve organizasyonel

hedeflere gore smiflandirilir.

2.2.1. Maddi ve manevi kiiltiir

Manevi kiiltiir, belirli bir cografyada yasayan insanlarin ortak bir kurgusudur.
Hukuk sistemleri, farkli inang ve gelenekleri ile toplumun diger unsurlar1 manevi bir

kiiltiir olugturmaktadir.

Orgiitlerde maddi kiiltiir, somut ve gdzlemlenebilir unsurlar1 ifade etmektedir.

Maddi kiiltiir, organizasyon binalari, ofisleri, teknolojik olanaklar, teknolojiler, logo
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ve amblemler gibi semboller, kurumsal renkler ve diger gorsel unsurlardan
olusmaktadir. Ayrica organizasyonun iirettigi iirlinler ve hizmetler de maddi icerikli

bir boliimdiir. (Ors, 2010: 56)

Kiiltiir, maddi ve manevi bigimleriyle, bir bireyin veya bir grup insanin
davranislarin1 ve dolayisiyla kiiltiiriin temel degerlerini etkilemektedir. (Kose Tetik
Ercan 2001:223) Maddi kiiltiir ve manevi kiiltiir birbiriyle baglantilidir ve Grgiitiin

ciktilar1 degerlendirilirken bir biitiin olarak degerlendirilmelidir.

Maddi kiiltiir ve manevi kiiltiir birbirini tamamlayan ve bir arada var olan
unsurlardir. Organizasyonlarm maddi kiiltiirti, fiziksel altyapiyr ve operasyonlari
yonetmeye yardimci amag, manevi kiiltiir, istthdam motivasyonunu yonlendirme,
isbirligini tesvik eder ve organizasyonun degerlerini i¢sellestirmesini saglar. Maddi
kiiltiir, organizasyonun etkileri yansiyan yliziiyken, manevi kiiltiir, organizasyonun

i¢csel ve manevi anlamini temsil etmektedir.

2.2.2. Baskin kiiltiir ve alt kiltiir

Sirketlerde calisan kisilerin farkli kiiltir ve cografyalardan gelmesi,

organizasyon i¢inde alt kiiltiirlerin olusmasina yol agmaktadir.

Alt kiiltiirler, organizasyonun genel kiiltiirii i¢cinde yer alan ve belirli gruplarin
paylastigi, onlar1 digerlerinden aywran degerler, normlar ve inanglardir. Alt
kiiltlirlerin olusumu, ¢esitli faktorlerle baglantilidir ve bu faktorler, ¢alisanlarin 6rgiit
icindeki etkilesimlerini ve uyum siire¢lerini dogrudan etkilemektedir. Alt kiiltiirlerin
olusumu, calisanlarin geldikleri kiiltiirel ve cografi arka planlarla ilgilidir. Farkli
kiiltiirel arka planlara sahip ¢alisanlar, kendi kiiltiirlerini ve yasam tarzlarimi yeni is
yerlerine tastyarak, burada yeni bir alt kiiltiir olusturabilirler. Orgiitsel alt kiiltiiriin,
orgiit kiiltiiriinden bagimsiz olarak ve kiigiik bir grup halinde kendi deger, inanis ve
davranis kaliplarina sahip olabildigi belirtilmektedir. (Lok ve Crawford, 1999: 365)
Bu alt kiiltiirler, calisanlarin kisisel degerleri ve inanglar1 ile orgiitiin baskin kiiltiirii
arasindaki etkilesimden dogmaktadir. Yeni bir organizasyona katilan calisanlar,
genellikle yasadiklar1 ortamin kiltiiriinii de beraberlerinde getirmektedir. Bununla

birlikte organizasyonun baskin kiiltiiriinii de kabul etmeleri beklenir.

Baskin Kkiiltiir, organizasyonun geneli tarafindan paylagilan ve kabul edilen
degerler, normlar ve inanglardan olusmakta fakat farkli cografi bolgelerden gelen

calisanlar arasinda bu kiiltiirel degerler farklilik gosterebilmektedir. Ayni
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organizasyon i¢inde yetismis ancak farkli cografi bolgelerde calisan kisiler, bir araya
geldiklerinde kiiltiirel gatismalar yasayabilmektedir. Bu gatismalar, is yapma tarzi,
iletisim bi¢imi ve karar verme siiregleri gibi ¢esitli konularda ortaya ¢ikabilmektedir.
Cok uluslu sirketler, calisanlarin1 bizzat bir araya getirerek kiiltiirel entegrasyonu
tesvik etmektedir. Farkli bolgelerden gelen galisanlarin bir araya gelmesi, kiiltiirel

farkindalig1 artirir ve ortak bir kiiltlir olusturma stirecini hizlandirmaktadir.

2.2.3. Giiglii kiiltiir ve zayif kiiltiir

Giclii kiiltiirlere sahip kuruluslardaki insanlar, kuruluslarinin degerlerine
uyum saglamaktadir. Bu degerler dogrultusunda hareket etmekte ve fikir sahibi
olmaktadirlar. (Flamholtz ve Randle 2011:12) Sirket yoneticileri, gii¢lii bir sirket
kiiltiirii olusturmak ve siirdiirmek i¢in caba harcamaktadir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin
tutum ve performanslar1 iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Gli¢lii bir kiiltiire
sahip kuruluslar ¢alisanlar1 tarafindan motive edilmektedir. (Simoneaux ve Stroud
2014:52) Calisanlarin orgiitiin degerlerini, hedeflerini paylastigi ve yeni insanlarin
bunlar1 benimsemesine yardimci oldugu giiclii bir sirket kiiltiiriine sahiptir. (Kotter
ve Heskett 1992: 28) Tiim kuruluslarin kendi kiiltiirleri bulunmaktadir. Bazilar1 ¢ok
giiclii ve derin kiiltiirlerken bazilar1 zayif kalmaktadir. Orgiit kiiltiirii kavrammi ilk
inceleyen arastirmacilar, giiclii bir orgiit kiiltiirliniin kurulus ve calisanlarin iizerinde
olumlu bir etkisi olabilecegine deginmislerdir. Arastirmacilar, olumlu etkilerin
arastirmalar tarafindan desteklendigine inanmaktadirlar. Bu tez, motivasyon diizeyi
yiiksek bir orgiit kiiltliriiniin ¢alisan verimliligini artirdig1 gergcegine dayanmaktadir.
Ancak bir siire sonra bunun tam tersinin dogru olduguna isaret etmislerdir. Giiglii bir
orgiit kiltliriiniin  belirli kosullar altinda orgiitler {izerinde olumsuz etkileri
olabilecegi iddia edilmistir. Ornegin giiglii bir organizasyon kiiltiirii, calisanlar
tizerinde biiyilik bir baski yaratmakta ve ekip i¢in yeni firsatlar ortaya koymaktadir.
Kiiltlirtin -~ katilimeilar  icin  uyum konusunda sorunlara neden olabilecegi
soylenmektedir. (Perrow, 1979: 36) Giiclii kiiltiirler organizasyonda degisikliklere
yol agabilmektedir. Degisen kosullara uyum saglamada bir engel gorevi gorebilecegi
de one siiriilmektedir. (Baker, 2002: 4) (Schein, 2004: 42) ise gii¢lii bir kiiltiiriin
duragan oldugunu savunmaktadir. Giiclii kiiltiirin, etkisi olsa da degisimi
engelleyecegi dogru olmadigini ifade etmektedir. Denison, (1990:53) orgiit
kiiltiirlerinin performans {izerindeki etkilerine dikkat g¢ekmektedir. (Haan ve

Poghosyan, 2012: 3012). 2014 yilinda yaymlanan bir aragtirma, kiiltiiriin performans
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tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir. (Pinho Rodrigues ve Dibb
2014:381) Orgiit kiiltiirleri ile ilgili ilk literatiir calismalarmin baglamasmdan bu yana
bir¢ok calisma yapilmistir. Arastirma sonuglari, orgiit kiiltiirii ile ¢calisan performansi
arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Flamholtz ve Randle'n (2012:
88) orgiit kiilttirt, orgiitsel siireg, ¢alisan performansi ve verimlilik tizerine yaptigi

arastirma bunu gostermektedir.

2.2.4. Diger siiflandirmalar

Orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiirii inceledigimizde, nesnel ve 6znel kiiltiir ile

olumlu ve olumsuz kiiltiir arasinda ayrim yapilabilmektedir.

Pozitif orgiit kiiltiirii, tiyeleri ortak bir vizyona gore goniillii olmaya tesvik
etmektedir. Tiim tiyeler bir ekip olarak hareket etmeli ve kurulusun temel degerlerini
benimsemelidir. Paylasilan degerler 6nem tasimaktadir. (Kilmann Saxton & Serpa
1986, s.90) Sadri & Lees, (2001) yilinda olumlu bir 6rgiit kiiltliriiniin bes ana
Ozelligini tanimlayan bir ¢alisma yaymlamislardir. Giiven ve Ag¢ikgdz (2007: .4): ilk
olarak, bir misyona 6zgii vizyon ve sirketin ulasmak istedigi hedefleri icermektedir.
Sirketin liderleri bu vizyon ve misyonu desteklemelidir. Calisanlar sirketin vizyon ve
misyonu hakkinda bilgilendirilmelidir. Kurumsal degerler, calisan degerleri ve
vizyonu ile uyumlu olmaldir. Calisanlar 6rnek olusturmali ve bu degerleri
uygulamalidir. Calisanlara isci gibi degil, arkadas gibi davranilmasi Onem
tasimaktadir.  Farkli ekiplerde ¢alisan insanlarin birlikte zaman gecirmesi ve
etkilesime girmesi gerekmektedir. Olumlu bir 6rgiit kiltiirii esnektir ve degisen
kosullara uyarlanabilmektedir. Ancak ¢alisanlara karsi adil olunmas1 gerekmektedir.
Son olarak, Kkiiltiir, temel degerlerle uyumlu bir dizi sembol seklinde ifade

edilmektedir. Is hayatinda giinliik hayatin bir pargasi olarak degerlendirilmektedir..

Amag¢ 0Oznel ayrimi, varsayimlart ve beklentileri sirketin trettigi fiziksel
ciktilardan ayirmaktadir. Bu durum sirketin problem ¢6zme teknikleri veya temel
davranis kaliplar1 i¢in de gegerlidir. Kiiltiiriin etkisi altinda nispeten, siibjektif kiiltiir
sirkete 6zgili ve benzersizdir. Bir sirketin nesnel kiiltiirii digeriyle ayni olabilmektedir

(Bouditch & Buono 1997: 290. Ors, 2010: 58).



2.3. Orgiit Kiiltiirii Ol¢eklerinin Modelleri

Ik olarak Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi, Daniel Denison tarafindan
gelistirilmigtir ve Orgiit kiiltiriini dort temel boyut iizerinden degerlendirir:
Uyumluluk, Katilim, Tutarllik ve Gorev Yonelimi. Bu 0dlgek, oOrgiitlerin
performansini artirmak i¢in kiiltiirel 6zelliklerini anlamalarina yardime1 olmaktadir.
Bu model, orgiitsel etkiligin temel belirleyicisi olarak kiiltiirii ele alir ve yoneticilere,
orgilit kiiltiiriinii stratejik yonetimle nasil biitiinlestirebileceklerine dair rehberlik

etmektedir.

Cameron ve Quinn’in Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Araci (Organizational
Culture  Assessment Instrument - OCAI), Rekabet Degerleri Modeline
dayanmaktadir. Bu model, orgiit kiiltiriinii dort temel tipte smiflandirir: Klan

Kiiltiirii, Adhokrasi Kiiltiirti, Pazar Kiiltiirii ve Hiyerarsi Kiiltiiri.

OCAI, orgiitlerin mevcut kiiltlirini  ve arzu edilen kiiltiiriini
karsilagtirmalarina olanak tanimakta, bdylece kiiltiirel degisim siireglerini
planlamalarina ve yOnetmelerine yardimci olmaktadir. Bununla beraber Geert
Hofstede, Kkiiltiirleraras1 farkliliklar1 anlamak i¢in gelistirdigi kiiltiirel boyutlar
modelini, orgiit kiiltiirline uyarlamistir. Hofstede’nin modelinde, Orgiit kiiltiiri alt1
temel boyut lizerinden incelenmektedir: Giig Mesafesi, belirsizlikten kaginma,
bireysellik-kollektivizm, erkeklik-kadinlik, uzun vadeli-kisa vadeli yOnelim, ve
hosgorii/kisitlama baglaminda bu model, orgiitlerin kiiltiirel dinamiklerini kiiresel bir
perspektiften ele alir ve farkli kiiltiirel baglamlarda faaliyet gosteren Orgiitlerin

karsilastirmali analizlerine imkan tanimaktadir.

2.4. Orgiit Kiiltiirii ile Iliskili Olan Baz1 Kavramlar

Literatiir 6rgiit kiilttirleri ile ilgili baz1 kavramlar1 igermektedir. Bu kavramlar
arasindaki benzerlikleri ve farkliliklar1 gormek Orgiit kiiltiiriinii daha iyi anlamak
acisindan Onem arz etmektedir. Asagida oOrgiit kiltiirleriyle iliskili 6 kavram

bulunmaktadir.

2.4.1. Orgiit iklimi ve drgiit Kiiltiirii

Orgiit iklimi, kisisel degerler ile orgiite ait degerler arasindaki uyumun bir

olgiisiidiir. Insanlarm bir orgiitte faaliyetlerin nasil olmasi gerektigine ve bu



beklentilerin ~ kargilanip  karsilanmadigina  iliskin  beklentileri  oldugunda
olusturduklar1 atmosfer seklinde tanimlanmaktadir. (Karcioglu 2001: 271) Orgiit
kiiltiirti calisanlar tarafindan igsellestirilir ise orgilit iklimi olumlu y6nde
etkilenmektedir. Kiiltiir yaygin olarak benimsenmezse, c¢alisanlar igin yikici
olabilecek yorucu bir iklim yaratabilmektedir. (Kalkan 2013:35) Orgiit iklimi,
tiyelerin diisiince, duygu ve davraniglari arasindaki iligkini ifade etmektedir. Bu
nedenle orgiitsel iklim, etki ve gilice sahip olanlar tarafindan manipiile edilebilen
oznel ve gecici bir kavram olarak goriilmektedir. Ancak orgiit kiiltiirti, dogrudan

degistirilemeyecek uzun bir gegmise sahiptir. (Denison 1996: 644)

Orgiit kiiltiirii ile iklim arasmdaki farklar su sekilde siralanabilir. (Bakan
Biiylikmese ve Bedestenci, 2004: 67-68)

e Orgiit iklimi, temel psikoloji ilkeleri ile ilgili bir kavram iken 6rgiit kiiltiiri,
temel sosyoloji ve antropoloji ilkeleriyle ilgilidir.

e Orgiit iklimi, insanlarin bir drgiitte islerin nasil yapilmasi gerektigine ve bu
beklentilerin ne 6l¢lide karsilanacagina iliskin beklentilerinden kaynaklanan

genel atmosfer iken, orgiit kiiltiiri, Orgiitiin tiim {iyelerinin diisiince ve

davranislarmi etkileyen baskin inang ve degerlerdir.
e  Orgiit kiiltiirii, 6rgiit ikliminden daha kalicidur.

e Orgiit iklimi, motivasyon, iiretkenlik ve is tatmini icin kiiltiirden daha
onemlidir.
e  Orgiit Iklimi, kiiltiirden daha iyi bir degerlendirici konumundadir.

e Kiiltiir, davranis normlarmi olustururken; Orgiit iklimi, bu davranig

normlarinin ne kadar iyi gézlemlendiginin bir géstergesidir.

e iklim, bu kurallara ne kadar iyi veya kétii uyuldugunun bir dlgiisiidiir. Ayni

degerleri ve varsayimlar1 paylastigi i¢in iklim de kiiltiire dahildir.

e iklim, bir organizasyonun gevresinin algilar1 ve somut olmayan varliklari
ifade etmektedir. Kiiltiir ise, ideal igyerini olusturan degerler, varsayimlar ve

ideallerden olusmaktadir.

e  Orgiit kiiltiiriiniin tanimlanmas1 ve degerlendirilmesi 6rgiit iklimine gore daha

zor olabilmektedir.



Orgiit iklimi ile orgiit kiiltiirii arasinda benzerlikler bulunsa da yukaridaki

aciklamalardan da anlasilacagi gibi iki ayr1 yonetim kavramdir.

Orgiit iklimi, degerler, inanglar, normlar vb. unsurlardan olusmakta iken,

orgiit kiiltiirii degerler, inanglar, normlar ve diger unsurlardan olusmaktadir.

2.3.2. Orgiit kimligi ve orgiit kiiltiirii

Orgiitsel kimlik kavranmi siklikla karistirilmakta ve orgiit kiiltiirii ile ayni
sekilde kullanilmaktadir. Orgiitsel kimlik, baskm kiiltiirii dikkate almak icin bilingli
olarak olusturulmus bir strateji iken, Orgiit kiltiiri degerler ve normlardan
olusmaktadir. Uyeler, orgiitsel kimlik aracihgiyla kuruluslariyla 6zdesmektelerdir.
Bunun gergeklesebilmesi igin Orgiitsel kimligin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi,
orgiitle iliskilerinin giiclii olmasi, ¢alisanlarin isteklerinin biiyiik cogunlugunun orgiit
icinde karsilanmasi ve grup liyeleri arasindaki rekabetin belirli bir diizeyde tutulmasi
onem tasimaktadir. (Bakan Biiyiikkmese ve Bedestenci 2004: 68 - 69) Bir ¢ok
kaynak, orgiitsel kimlik kavraminmn Albert ve Whetten'in (1985) "Orgiitsel Kimlik"
adli caligmasina dayandigini iddia etmektedir. Konuyla ilgili ilk kapsamli makale
olan Stuart Albert ve David A. Whetten'in 1985 yilinda "Research in Organizational
Behavior" dergisinde yaymlanan caligmalari, kuramsal altyapmin gelistirilmesi
acisindan biiyiik dnem tasimaktadir. Orgiitsel kimlik kavrami i¢in bir ddniim noktasi
olarak kabul edildiginden, bu makalenin yaymlanmasindan bu yana konuya olan ilgi
onemli Olgiide artmaktadir. Albert ve Whetten'in 1985 tarihli makalesi, bir¢ok yeni
teorik ve ampirik ¢alismada alintilanmistir. Albert ve Whetten (1985), herhangi bir
orgiitsel Ozelligin bir orgiitsel kimlik 6zelligi olarak kabul edilmesi i¢in, iiyelerin
orgiitiin ¢ekirdegini temsil ettigine inandiklar1 Ozellikler gibi bir dizi kriter
saglamanin gerekli oldugunu belirtmislerdir. Bu goriis, orgiit kiiltiiriniin kimlikle
yakidan baglantili oldugunu ve orgiit kiiltiirlerinin iirlinii oldugunu 6ne stirmektedir.

Bir orgiit icindeki kiiltlirel anlayisin ifadesi orgiitsel kimliktir.

2.4.3. Orgiitsel imaj ve orgiit kiiltiirii

Orgiitsel imaj ve kiiltiir arasinda énemli baglantilar bulunmaktadir. Giiglii bir
orgiit kiltirii, olumlu bir orgiitsel imaja da katkida bulunmaktadir. 20. yiizyilda
orglitsel imaj, yoneticiler ve hayatin her kesiminden insanlar i¢in biiyiik bir endise
kaynagi olusturmaktadir. Duyu organlarinin dig uyaranlar araciligiyla algiladigi

nesnelerin benzerligi, goriiniisii ve karsiligi olarak tanimlanan imge, herhangi bir
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kurum veya durumun karsili§i olup, birey ve toplum iizerindeki etkisini
biitiinlestirmektedir. Orgiit imaji, bir kurulusun logosu veya ad1 goriildiigiinde olusan
zihinsel resim olarak tamimlanbilmektedir. Imaj siirekli degisen, dinamik bir
kavramdir. Orgiit iginde ¢alisanlarla kurdugu samimi iliski nedeniyle olumlu bir
izlenim birakan bir kisi, Orgiitiin {irlin ve hizmetlerine karsi yasadigi tatsiz bir
deneyim nedeniyle de zaman zaman olumsuz bir izlenim edinebilmektedir. (Bektas,
2010: 8)

2.4.4. Orgiitsel iletisim ve orgiit kiiltiirii

Orgiitsel iletisimin iki kiiltiirel islevi bulunmaktadir. Birincisi, {iyeleri orgiitiin
kiiltiirii hakkinda bilgilendirmek iken, ikincisi, orgiitiin kiiltiiriine entegre olmalarina
yardimer olmaktir. Orgiitsel iletisim, yeni gelenlerin orgiit kiiltiiriine entegre
olmasma katki saglamaktadir. Orgiit kiiltiirii, yeni iiyeler arasindaki resmi ve gayri
resmi iletisimi kolaylastirmaktadir. Bu nedenle oOrgiite yeni katilan {yelerin
sosyallesmesinde orgiit kiltiirii 6nemli bir rol oynamaktadir. (Bakan, Biiyiikmese ve

Bedestenci, 2004: 74)

2.4.5. Orgiitsel baghhk ve orgiit kiiltiirii

Ortak bir amag i¢in bir araya gelen, farkl kisiliklere sahip bireyler toplulugu
bir orgiitii ifade etmektedir. Zamanla, her kurulus benzersiz degerler, ilkeler ve
normlar gelistirmektedir. Davranislar ve duygular da benimsenmektedir. Orgiit
kiiltiiri bu unsurlarin paylasilmasinin sonucunda ortaya ¢ikmkatadir. Orgiit kiiltiirii,
bir 6rgiitiin tiyelerinin benimsedigi ve paylastigi degerler olarak ifade edilmektedir.
Bu onlar1 diger kuruluslardan ayrmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve calisan beklentileri,
hedeflerin uyumlu olmasmi saglayarak oOrgiite baglilik tizerinde olumlu bir etki
yaratmaktadir. Bir bakima orgiit kiiltliri, ¢alisanlar1 bir arada tutarak ve orglite
bagliliklarmi artirarak sosyal bir yapistiric1 gorevi gormektedir. Calisanlar, bir kimlik
birligi olusturarak ve orgiitsel amaglara ulasmak i¢in ¢alisarak Orgiitle uzun vadeli
iliskiler kurabilmektedirler. Calisanlarm c¢alistiklar1 kurumla kurduklar: iligskinin
giicti orgiitsel baglilik ile ifade edilmektedir. (Yilmaz, 2019: 255)

Orgiitsel baghlik ii¢ farkl sekilde smiflandiriimaktadir.

Duygusal Baghhk: Calisanin kurumda kalma istegi ve kurumla biitiinlesmesi

bu bagliligin gostergesidir. Duygusal baghligi olan c¢alisanlarm kurumun deger-
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amaglarini benimsemeleri ve faydasini gozeterek kurum igin c¢aligmalar1 daha
olasidir. Yiiksek diizeyde duygusal bagliliga sahip calisanlar, zorunluluktan degil
orada ¢alismaktan zevk aldiklar1 igin bulunmakta, sirketin yararina ¢alismaya ve
birseyler yapmaya istekli olmaktadirlar. (Yiceler 2009, s. 448) Bu nedenle
calisanlar belirli bir diizeyde duygusal baglilik kazanmak ve elde etmek isterler.
Organizasyon i¢inde iyi bir iliskiye sahip olmak yeterli degildir. Ayrica caligma

arkadaslari ile iyi ge¢inmeli ve ekip ¢aligmasinda 6zverili olmalidir.

Siirekli Baghhk: Bu baglilik, ¢alisanin igini birakmasi durumunda mali
zorluklarla karsilasacagini bildigi ve bu nedenle sirkette kalmaya mecbur kaldigi
zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir baghliga sahip olan calisanlarin duygularinin
orgiite baghliklarinda kii¢iik bir rol oynayacagi tahmin edilmektedir. (Yiiceler 2009,
S. 448) Calisanlarina egitimler vererek ve calisma kosullarmni iyilestirerek kurulus
gelisebilir ve bliyiiyebilir. Calisanlar islerinden ayrilip yeni bir kurumda c¢alismak
istediklerinde iicret beklentilerindeki ve ise uyumlarindaki farkliliklar1 g6z oniinde
bulundurmaktadirlar. Isverenler bu nedenle orgiitsel bagliliga 6nem vermeli ve
calisanlarinin isten ayrilmalarmi Onlemek i¢in c¢alisanlarinin iyl kosullarda

calismasini saglamalidir.

Normatif Baghhk: Normatif baglilik, bir ¢alisanin sirkette kalmaya istekli
olmas1 ve zorunlu olmasa bile sirketin iy1 niyeti ve yardimi nedeniyle kurulusa her
zaman yardim etmeye istekli olmasidir. Isverenler, calisanlarmin ¢ocuklarina burs
verebilir, ¢alisanlarinin iyi bir egitim almasi i¢in kariyerlerini planlayabilir. Evlenen
veya ebeveyn olan calisanlarina da hediye verebilirler. (Cankir 2019, s.159)
Calisanlar ayrilmak istemeyecek ve aldiklar1 yardim i¢in kendilerini isyerine borg¢lu
hissedeceklerdir. Bu nedenle daha verimli ¢alisacaklar ve kurulusun performansini
artiracaklardir. Bu baghlik tiiriinde calisan sirkette kalmak zorunda hisseder ve
sirketle sadik bir iligki slirdiirir. Normatif baghlik, duygusal bagliliktan veya devam
bagliligindan farklidir, ¢iinkii bir ¢alisan 6rgiitten ayrilmaya karar verse bile finansal

konulara bagli degildir ve kalmanin en iyi ¢6ziim olduguna inanmaktadir. (Yiiceler

2009, s. 449)

2.4.6. Is tatmini ve orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir isletmenin temel yapismi ve ¢aligma bigimini tanimlayan,

kurulusun degerleri, inanglari, ritiielleri, is yontemleri, normlar1 ve dilini kapsayan
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genis bir kavramdir. Is tatmini ise calisanlarm islerine duyduklar1 memnuniyetin
derecesini ifade eder ve bu duygusal durum dogrudan calisanin performansi,
motivasyonu, devamsizlik oranlar1 ve isten ayrilma niyeti gibi Onemli is
gostergelerini etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliski, 6zellikle
rekabetin yogun oldugu ve siirekli degisim gerektiren is diinyasinda, isletmelerin

basarisi i¢in kritik bir unsur haline gelmistir. (Tmaz, 2005)

Orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarm islerini nasil algiladiklarmi, ise ne kadar deger
verdiklerini ve is ortamindaki etkilesimlerini biiyiik Ol¢iide sekillendirmektedir.
Olumlu bir orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin islerine olan baghligini artirabilmekte, is
tatminini  ylikseltebilmekte ve sonu¢ olarak isten ayrilma oranlarini
diisiirebilmektedir. Ornegin acik iletisim, seffaflik, takdir ve odiillendirme gibi
unsurlar barindiran bir kiiltiir, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglamaktadir. Bu tiir bir kiiltiir, ayn1 zamanda ¢alisanlarin yenilik¢i diistinmelerini,
sorunlar1 agik¢a dile getirmelerini ve stirekli iyilestirme i¢in 6nerilerde bulunmalarini
tesvik etmektedir. Tersine otoriter veya biirokratik bir kiiltiir, ¢alisanlarin
yaraticiliklarmi ve inisiyatif kullanmalarmi kisitlayabilir. Hiyerarsi ve kati kontrol
mekanizmalari, ¢alisanlarin iglerine olan ilgisini ve isten aldiklar1 doyumu
azaltabilmektedir. (Toker, 2007) Bu durum, is tatminsizligine ve yiiksek isgiicii

devrine yol agabilmektedir.

Bu cercevede literatiirde orgiit kiiltiirli, genellikle dort ana tip altinda
incelenir: Klan, Adhokrasi, Pazar ve Hiyerarsi. Her bir kiiltlir tipi, farkli is tatmini

diizeyleriyle iligskilendirilebilir. Bu baglamda,

e Klan Kiiltiirii: Aile benzeri bir atmosferin hakim oldugu, calisanlarin
birbirine yakin ve destekleyici oldugu bir yapidir. Bu tiir bir kiiltiir, yiiksek is
tatmini ile 1iliskilidir c¢linkii calisanlar kendilerini gilivenli ve degerli

hissederler.

e Adhokrasi Kiiltiirii: Yenilik¢ilige ve risk almaya agik, dinamik bir caligma
ortamudir. Bu kiiltiir tipi, siirekli degisim ve gelisim firsatlar1 sunarak

calisanlarin kariyer tatminini artirabilir.

e Pazar Kiiltiirii: Performans odakli ve rekabet¢i bir ortam sunmaktadir.
Calisanlarin  performanslarina gore Odiillendirildikleri bu yapi, yiiksek

performansl bireyler i¢in yiiksek is tatmini saglayabilmektedir.
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e Hiyerarsi Kiiltiirii: Kat1 kurallar ve prosediirlerle tamimlanir. is giivenligi ve
istikrar sunsa da yaraticilik ve bireysel ifade i¢in az alan sunar, bu da bazi

calisanlar i¢in i tatminini diistirebilmektedir.

Orgiitler, is tatmini diizeylerini yiikseltmek icin stratejik olarak &rgiit
kiiltiriinii sekillendirebilmektedir. Calisanlarin ihtiyag ve beklentilerine uygun bir
kiiltiir olusturmak, onlarm is tatminini ve genel olarak is performansini artiracaktir. is
tatmini lizerinde etkili olan faktorleri anlamak ve bu bilgiler 15181nda rgiit kiiltlirtini
yonlendirmek, isletmeler i¢in rekabet avantaji saglayabilmektedir. (Topaloglu, 2019)
Genel olarak orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iligki, her iki yonden de isletmeler
icin stratejik dneme sahiptir. Is tatmini yiiksek olan c¢alisanlar, genellikle daha
tiretken, daha az devamsizlik gosteren ve daha uzun siireli ise bagh kalan bireylerdir.
Orgiitler, bu olumlu déngiiyii desteklemek i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarmi karsilayan ve

1$ tatminini maksimize eden bir kiiltlir yaratma yoniinde ¢aba gostermelidir.

2.5. Orgiit Kiiltiirii Unsurlar

Bir orgiitiin varligi soyut bir kavram olan 6rgiit kiiltiirii ile ifade edilmektedir.
(Kése, vd. 2001: 224) Orgiitleri kiiltiirleri birbirinden farkh kilmaktadir. (Tuna 2021:
201) Orgiit kiiltiirii, bir érgiitiin imajin1 ve kimligini belirlemektedir. Orgiit kiiltiiri,
orgiitsel davranigla ayni seyi ifade etmektedir. Bu olgu bazi temel unsurlardan
olusmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin temel unsurlar1 degerler, inanglar, normlar ve
hikayelerdir. Bu unsurlar kurulustan kurulusa farklilik gosterebilmektedir. (Akyol
vd.,2020: 19)

2.5.1. inaclar ve degerler

Degerler ve inanglar, bireylerin durumlari, nesneleri, eylemleri
degerlendirmede ve karsilagtirmada neyin iyi ya da koti oldugunu belirlemede
kullandiklar1 kriterleri ifade etmektedir. (Sezgin ve Bulut 2013: 190) Degerler ve
inanclar, organizasyon icindeki bireyleri ve organizasyonel durumlari
degerlendirmek, yargilamak ya da bunlar hakkinda segimler yapmak igin
kullanilmaktadir. Degerler, insanlarin ulagmak istedikleri kosullar ve hedeflerdir.
Orgiitsel degerler, dis ve ic iletisim sonucunda ¢alisanlarm orgiitleri hakkinda kabul

ettikleri gerceklerden olugsmaktadir. Bir Orgiit igin, tyelerin ayni degerleri ve
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inanglar1 paylasmas1 6nem tasimaktadir. Orgiit kiiltiirii, iiyelerinin ortak inang ve

degerlerinden olugsmaktadir. (Nalbantoglu, 2021: 199)

Orgiitsel sistem, drgiitiin inanclar1 ve degerleri iizerine kurulmaktadir. Ayrica
kurulusun i¢ ve dis gevrelerine uyum saglamada karsilagtigi sorunlar1 ¢6zmek igin
kullanilmaktadir. Bir 6rgiitiin yonetiminde {iyelerin degerleri ve inanglar1 da biiyiik
onem arz etmektedir. Deal ve Kennedy (1983), degerleri bir organizasyonun
cekirdegi olarak adlandirmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin bir pargasi olan degerler ve
inanglar daha bilyiikk bir 6neme sahiptir. Bireysel anlamda gelistirilen degerler,
orgiitsel anlamda diger iiyeler tarafindan benimsenmektedir. Calisanlar is yaparken
genellikle sahip olduklar1 deger ve inanglara gore hareket etmektedir. Cogu zaman,

degerler ve inanclar yazili sekilde bulunmamaktadir.

Bir orgiitiin iiyelerinin ortak diisiinceleri ve fikirleri degerleri olusturmaktadir.
Uyeler tarafindan benimsenen ve aralarinda paylasilan degerler motivasyon araglari
haline gelmektedir. Uyeler neyin iyi neyin kotii oldugunu degerlendirdiklerinde
inanglar ortaya c¢ikmaktadir. Ortak inanclar, 6rgiit kiltliriiniin temel unsuru olan
degerlerin temelini olusturmaktadir. Bir organizasyonun basarisi, iiyelerin temel
degerleri anlamalarma ve kabul etmelerine baglhdir. Isin dogru yapilip yapilmadigmi
da ortak degerler belirlemektedir. Ortak temel degerler, kurumu digerlerinden ayiran
ve kimligini tanimlayan 6zellikler arasinda yer almaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin 5nemli
bir parcasi olan degerler ve inanglar, yalnizca Orgiitiin basarisini etkilemekle
kalmayarak, ayni1 zamanda tiyelerin birbirine baglanmasina yardimci olmaktadir. Bu

durumda kurum iizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir. (Boylu ve S6kmen, 2006: 45)

2.5.2. Normlar

Calisanlardan neyin dogru neyin yanlis oldugunu aymt etmesi
beklenmektedir. Degerlerin aksine normlar, bir organizasyonda ¢alisanlarin uymasi
gereken davranis kurallarin1 tamimlamaktadir. Calisanlarin davranig kaliplari, onlarin
orgiite karst tutumlarini ve uymalar1 gereken kurallar1 belirlemektedir. (Kose vd.,
2001) Ayrica normlar organizasyon iginde nasil davranilacagini da gostermektedir.
Orgiitsel sistem belirli davramslar1 kabul etmekte ve bunlara uyulmasmi
istemektedir. Normlar orgiit kiiltiiriinii giiclendirmekte ve ¢alisan davraniglarinin
degerlendirilmesine yardimci olmaktadir. Degerler ve inanglar gibi bunlar da agik¢a

yazilmamig veya ifade edilmemistir. (Sezgin ve Bulut 2013: 191) Fakat tiyelerin
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davrams ve tutumlarmi etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii biiyiik 6l¢iide normlardan

olusmaktadir.

Orgiitlerde normlar, bir grup i¢indeki bireylerin davranislarini yonlendirmek,
iletisim ve etkilesimi diizenlemek i¢in de kullanilmaktadir. Bu davranis kaliplari,
degerlerin ve inanglarin bir uzantis1 olarak goriilmektedir. Degerler, orgiit tiyelerini
bir araya getirmede daha az etkilidir. Bir orgiitteki degerler ve inanglar gibi, normlar
da mevcut olan, yeni liyelere aktarilabilen ve 6grenilebilen davraniglari icermektedir.
Degerler ve normlar birbirini tamamlamaktadir. Normlar, orgiitlerdeki olumlu ve
kotli durumlar i¢in 6nceden belirlenmis davraniglar: tanimlamaktadir. Degerler soyut
kavramlarken, normlar standartlar ve kurallar gibi somut unsurlardan olusmaktadir.

(Iscan ve Timuroglu, 2007: 122)

Normlar, ¢alisanlarin giyim tarzlarmi, davranislarint ve Tstleriyle nasil
konusmalar1 gerektigini belirlemektedir. Zamanla bu davranis bigimleri organizasyon
iiyeleri tarafindan standartlar olarak goriilmektedir. Orgiitsel normlar, iistleriyle nasil
konusulacagi, sirada nasil beklenecegi, ise zamaninda gelinecegi ve verilen
gorevlerin mesai saatleri icinde nasil tamamlanacagi gibi davranis kaliplarini
belirlemektedir.(Giiglii 2003: 151) Bir organizasyonda belirlenen kurallara uyulmasi
gerekmektedir. Odiill ve ceza sisteminin temelini normlar olusturmaktadir.
Yoneticiler normlar1 kabul edip uyanlar1 6diillendirmekte ve takdir etmektedir.
Uymayanlar1 ise uyarmakta ve cezalandirmaktadir. (Wayne vd., 2008: 102) Sonug

olarak normlar, orgiitlerde ¢alisanlarin davranislarini etkilemekte ve belirlemektedir.

2.5.3. Dil

Dil, orgiit kiiltliriiniin 6nemli unsurlar1 arasinda yer almaktadir. Her orgiitiin
kendine ozgii kiiltlirii ve dili bulunmaktadir. (Acilar 2009:28) Dil, bir kurulusun
iiyeleri arasindaki iletisim, sosyal iliskiler ve veri aktarimi i¢in 6nem tagimaktadir.
Dil ayn1 zamanda orgiitiin degerlerinin ve normlarinin iletilmesinde dnemli bir rol
oynamaktadir. Dil, orgiit kiiltiri hakkinda paylasilan fikirleri ifade etmektedir.
Degerler gibi, dil de bir organizasyonda birligin kilit unsurudur. Calisanlarin
kullandig1 dil, orgiit kiltiirlinlin  6grenilmesi, kabulii ve aktariminda kilit bir

faktordiir.
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2.5.4. Kahramanlar ve hikayeler

Hikayeler ve kahramanlar da orgiit kiiltiiriiniin olusmasina yardimci olan bir
diger unsur arasinda yer almaktadwr. Hikayeler, bir orgiitiin ge¢misi ile bugiinii
arasinda bir koprii gorevini {istlenmektedir. (Iscan ve Timuroglu 2007: 122)
Hikayeler genellikle gecmis olaylar1 ve Orgiitsel degerleri aktarmak igin
kullanilmaktadir. Kahramanlar, bir 6rgiitiin biiylimesine katkida bulunan ydneticileri
ve meslektaglar1 tarafindan Oviilen kisilerden olugsmaktadir. Ayni1 zamanda diger
calisanlar icin rol model gorevi iistlenmektedirler. Orgiit hikayeleri ayn1 zamanda
kahramanlar1 basariya gotiiren degerleri, normlari, inanglari, davranislar1 ve bunlarin

gelecekte nasil tekrarlanabilecegini de anlatmaktadir (Sezgin ve Bulut, 2013: 191).

2.5.5. Torenler

Torenler, bir grubun bir fikrini veya amacini ifade etmesi igin diizenlenen
etkinliklerdir. Torenler genellikle belirli durumlar i¢in yapilmaktadir. Ornek olarak,
kuruluslar diizenledigi yemekler ve basariya ulasanlar1 kutlamak i¢in diizenlenen

odiil torenlerini sayilabilmektedir. (Dursun 2013: 46).

Torenler onemli olaylar1 isaret etmekte ve belirli bir amaca hizmet
etmektedir. Onceden belirlenmis bir mesaji géndermek veya ulasilan bir hedefi
kutlamak i¢in torenler diizenlenmektedir. Bu torenlerde oOrgiit tyeleri, Orgiit
kiiltiirinii temsil eden kahramanlar1 kutlamakta ve onurlandirmaktadir. Bu nedenle
torenler, orgiit iiyelerini bir araya getiren, oOrgiit kiiltliriiniin temel unsurlar1 olan
deger ve normlar1 aktaran etkinlikler olarak tanimlanmaktadir. Bu faaliyetler
uygulanarak, kurulusun kiiltiiri paylasilmaktadir. Yoneticiler ayrica torenlere katilan
tyelerin ylizdesini gozlemleyerek orgiitiin biitiinliigii hakkinda fikir edinmektedir.
(Celik, 2015: 27) Torenler kendi iginde gruplara ayrilmaktadir. (Wagner ve
Hollenbeck, 1995: 602).

Statii torenleri: Bu torenler, calisanin Orgiit i¢indeki statiisiindeki
degisiklikleri ifade etmektedir. Emeklilik, terfi ve gorev degisikligi gibi olaylar 6rnek

olarak gosterilebilmektedir.

Tesvik Torenleri: Calisanlarin basarilarin1  kutlamak i¢in diizenlenen
torenlerdir. Tesvik yontemlerine ornek olarak, daha fazla satis yapanlara yemek,
yolluk  Odenekleri ve miisteri profilini gelistiren c¢alisanlara ikramiye

verilebilmektedir.
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Entegrasyon Torenleri: Bu torenler farkli gruplar1 bir organizasyon i¢inde
birlestirmek igin tasarlanmus etkinliklerdir. Ornek olarak yilbas1 kutlamalari, hediye

alma kurallar1, piknikler veya bagkalartyla birlikte yenen yemekleri kapsamaktadir.

Catisma Karsiti Térenler: Orgiitlerde dogal sebeplerden kaynaklanan

catisma ve c¢atismalar1 Onlemek i¢in olusturulan olusumlardir.

Derece Diisiirme Torenleri: Bir kurulusun degerlerine, inanglarna ve
normlarina uymayan personeli cezalandirmak i¢in kullanilan yontemler arasinda yer

almaktadir.
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3.1S TATMINI

Is tatmini bireyin isiyle ilgili duygularmin toplanudir. (Altay 2009: 8) Is
tatmini, bireyin isine karsi sahip oldugu olumlu tutum olarak tanimlanabilir. Ayni
zamanda isten memnun hissetmeyi de igerir. Her c¢alisan, yaptigi isten ve
cevresindeki insanlardan etkilenerek zamanla bir diisiince gelistirmektedir. Is tatmini
bu olumlu ruh halinin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. (Barutgugil, 2004: 388) Is
tatmini denilince aklimiza isin kendisinden gelen faydalar, iste kurulan iligkilerden
alinan keyif ve ¢aligma ortaminda tiretilen ¢iktilarin yarattigi mutluluk gelmektedir.
(Eren, 2010: 202)

Is tatmini ikinci bir tanimi, isin &zellikleri ile ¢alisan istekleri arasmndaki
uyumluluga odaklanmaktir. Is tatmini, isin Ozellikleri ile ¢alisanin istekleri
ortlistiigiinde ortaya cikan ve calisanin isinden doyum diizeyini belirleyen olgu
olarak tanimlanmaktadir. (Akinci, 2002: 2) Is tatmininin bilissel yonii, ¢alisma
kosullar1, firsatlar ve ciktilara iliskin algilarlari, duygusal yonii ise, isle ilgili

degerlendirmelerde olumlu duygular1 kapsamaktadir.

3.1. is Tatmininin Tiirleri

Cin'deki arastirmacilar, Cin'de diizenlenen 2017 En lyi Isveren Yarismasi
Odiillerinin sonuglarini incelediler ve calisanlar i¢in is tatmininin alt boyutlarini
belirlediler. Her alt boyut i¢in tanmimlayicilar su sekildedir: (Hongmei, Xiaoran
Chuntao & Yanan, 2020: 312)

Orgiitsel Boyut

Is tatmininin Orgiitsel boyutu, calisanlarm is ortammda ve is siireglerinde
yasadigr memnuniyet ve olumlu duygular1 ifade etmektedir. Bu durum, is yerinde
calisanlarin  Orgiitiin amaclarma katki saglama, ise baghlik gosterme,

performanslarini artirma ve uzun siireli baghlik gosterme egilimlerini etkilemektedir.
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Is tatmininin alt boyutlarindan biri olan "galisma ortami1", isci is yerindeki
fiziksel, sosyal ve psikolojik kosullar1 ifade eder. Caliysma ortami, verimlilik

verimleri ve memnuniyetle yapmalarina katki saglayan 6nemli bir etkendir.
Calisma Ortamu;

- Calisma ortamindaki i¢ iligkilerde uyum vardir.

- Organizasyon yonetimi, siire¢lerin atanmasinda adildir.

- Performans degerlendirme sistemleri aktiftir.

- Akic1 ve verimli iletisim ve koordinasyon mekanizmalar1 bulunmaktadir.
Kiiltiir Boyutu

[s tatmininin kiiltiir boyutu, bir organizasyonun kiiltiirel yapis1 ve degerlerinin
istihdamin is tatminini nasil belirledigini ifade eder. Bir is yerinin kiiltiirel 6zellikleri,
istthdam isyeri ve igyerlerini nasil algiladiklarm1 ve deneyimlediklerini
belirlemektedir. Is tatmininin kiiltiirel etkilerinin onemi ve etkileri asagida

verilmistir.
Kurum Imajr;
e s goniilliileri sosyal sorumluluk {istlenmektedir.

e Inovasyon uygulamalari, {iriin ve hizmetler kapsammnda dinamik olarak

hayata gecirilmektedir.

e Genel olarak, isletmenin gelecege yonelik olumlu bir goriiniimii vardir.
Kurum Kiiltiirii;

e Kurum kiiltiirii calisanlar i¢in ¢ekici olabilir.

e Sirketin ¢alisanlar ile giiglii bir iligkisi vardir.

e (Calisanlar sirkete kars1 giiven ve saygi duyarlar.
Egitim

Is tatmininin eitim ve gelisim boyutu, istihdam isleriyle ilgili olarak
kazandiklar1 beceri ve bilgiyi hizla ilerletmek, kariyerlerini yayginlastiran ve gelisim

kazanmay1 saglayanlar1 kapsar. Bu boyut, istthdam isleriyle ilgili olarak
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yeterliliklerini ve performanslarmi tatmin edici is tatminini olumlu yonde etkiler. is

tatmininin egitim ve kisisel gelisiminin 6nemi ve etkileri bulunmaktadir.
Egitim ve Gelisim:
e Sirket, calisanlarma temel yetkinliklerini gelistirmeleri i¢in bir¢ok firsat
sunmaktadir.
e lyi organize edilmis bir egitim sistemi vardir.

e Ayrica ¢ok sayida promosyon firsati vardir.
Motivasyon

Is tatmininin alt boyutlarindan olan motivasyon, iicretler ve refah, ¢alisan
isleriyle ilgili tatminin piif noktalar1 nemli unsurlardir. Bu boyutlar, istihdam iste Ki
duygusal harcamalar, zorlamalarini ve memnuniyetlerini etkileyerek is tatminini

olumlu ya da olumsuz yonler etkilemektedir.
Ucretler ve Refah;
e Kurumdaki ¢alisanlar genellikle iyi ticret almaktadir.

e Isletmenin &diil sistemi, tiim c¢alisan katkilarmi1 yansitacak sekilde

tasarlanmustir.
e Kurum ¢alisanlar1 genellikle yiiksek diizeyde finansal kazangtan yararlanir.

e Isletmenin &diil sistemi, tiim c¢alisan katkilarmi1 yansitacak sekilde

tasarlanmustir.

3.2. Is Tatmininin Onemi

Ortak bir amaca ulasmak i¢in giiclerini birlestiren bireylerin olusturdugu
gruplar arasinda onemli farkliliklar olmasi miimkiindiir. Bir 6rgiitiin tiim {iyelerinin,
farkliliklarina ragmen Orgiitiin amaclarina ulagsmak i¢in birlikte ¢aligmasi beklenir.
Kurulusun hedeflerine ulagsma yetenegi, mevcut kaynaklarin ne kadar verimli
kullandigma baghdir. Insan kaynaklari, bir organizasyonun gelismesi i¢in en iyi
kaynaktir. (Yalgm, 2019: 9) Islerinden memnun olan calisanlar, bir isletmenin
performansini olumlu yonde etkilerken tersine bir durumda tatmin olmayan

caliganlar performansi olumsuz etkileyebilmektedir. (Bulut, 2012: 32) Calisanlardan
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kaynaklanan ekonomik kayiplar1 en aza indirmek igin, arastirma sonuglari is
yerindeki insanlarin ihtiyaglarina dikkat edilmesinin ¢ok Onemli oldugunu

gostermektedir. (Balci, 1985: 2)

Yapilan g¢aligmalarda c¢alisan verimsizligi, is tatminsizliginin en Onemli
belirtilerinden biri olarak belirlenmistir. (Eroglu, 2010: 419; Giliney 2015b: 13)
Basaran (2004), kamu kurumlarindaki orta diizey yoneticiler iizerinde yaptigi
caligmasinda, yOneticilerin tamamimna yakmmin is doyumunun iretkenligi olumlu
yonde etkiledigi goriisiinde oldugu sonucuna ulagsmistir. (Basaran 2004: 261) Bati
iilkelerinde yapilan ¢aligmalarda ise is doyumu ile liretkenlik arasinda pozitif yonde
zayif bir iligki oldugu, baz1 caligmalarda ise negatif bir iliski oldugu goriilmiistiir.
(Eroglu 2010: 421) Is doyumunu etkileyen birgok faktdriin bulunmasi ve
Olciilmesinin imkansiz olmas1 farkli sonucglara yol acabilmektedir. Ancak is
doyumsuzlugu durumunda, doyum durumuna ulasmak i¢in daha fazla ¢aba
gosterilmesine yol acabileceginden performansi artirma olasiligin1 da goézden
kagirmamak onemlidir. (Basaran 2004: 262) Farkli yorum ve bulgulara ragmen is
doyumu son derece onem arz eden bir kavramdir. Calisanlarin maddi ve manevi
ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra hissettikleri mutluluk ve huzur duygusunu ifade
etmektedir. Calisanlara kendilerini ifade etme firsat1 verildiginde is doyumu
saglanabilir. Bu iyi bir lider ve isin ne gerektirdigine dair net bir anlayis dahil olmak

tizere bir dizi faktoriin varligi ile miimkindir. (Us, 2007: 16)

Calisan memnuniyetini saglamak, bir organizasyon igindeki bir¢ok sorunu
ortadan kaldirabilir. Is doyumu yiiksek olan kisiler daha az kaygi ve rahatsizlik
yasamaktadir. Is doyumuna ulasmak igin kisinin i¢ diinyasinda ki endiselerini
ortadan kaldirmasi ve isteklerini gerceklestirmesi gerekmektedir. is doyumu yiiksek
olan bireyler ayn1 zamanda isleriyle giiglii bir sekilde 6zdeslesmis ve Kkarakterize
olmus kisilerdir. (Cetin 2004: 70)

3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Ayni sirkette, benzer kosullar altinda ¢alisanlar arasinda is doyumu 6nemli
olciide farklilik gostermektedir. Is doyumu dinamiktir. Kisilerin icinde bulunduklar1
kosullara gore de degismektedir. (Gliney,2015b: 12)
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Kondalkar (2007: 12), 6rgiit kiiltiirliniin is tatminini belirlemede temel faktor

oldugunu belirtmektedir. Is tatmini alt1 farkl1 faktérden etkilenebilir. Bunlar:

Isin Icerigi: Isin kendisi o6nemli bir tatmin kaynagidir. Calisanlarmn
becerilerini kullanmalarina izin vermek ig¢in, isin ilgi ¢ekici, zorlayici ve cesitli

olmasi esastir.

Maas: Calisan memnuniyeti i¢in maaglarinin onlara statii kazandirmasi ¢ok
onemlidir. Calisanin maas algis1 6nemli oldugu i¢in yonetim bu konuya 6zel 6nem

vermeli ve licret-terfi sisteminin adil olmasini saglamalidir.

Destekleyici Calisma Kosullari: Calisma kosullar1 tizerindeki etkisi orta
diizeydedir ancak uzun siirelidir. Isyeri diizeni operasyonel agidan ideal ve
calisanlarin yiiksek diizeyde memnuniyet ifade etmelerine olanak saglayacak

nitelikte olmalidir.
Caliyma Grubu: Calisma grubu, calisanlar i¢cin bir destek sistemidir.

Denetim: Isletmeyi etkileyen bircok diizenleyici faktérden biridir. Moral ve
i$ tatmini, tavsiye, sorun ¢6zme ve rehberlik saglayan yetkin amirler ve yonetimin

gosterdigi kisisel ilgi ile arttirilabilir.

Is-kisilik uyumu: Calisanlarn ilgi alanlarma uygun islerde olmalar1 is

doyumlarini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Bu faktorler is doyumunu etkiler ancak kiiltiirel ve sosyal yonler ile bireysel

ihtiyaglar en 6nemli belirleyicilerdir (Cigek, 2005: 45)

3.3.1. Bireysel faktorler

Bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet, egitim, kidem, igyerindeki konum,
zeka, hizmet siiresi, kalitesi, medeni durum ve diger faktorler yer almaktadir.
Arastirmalara gore yas ile i mutlulugu arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.
(Oztiirk 2012: 37) Gilmer'in 1966 yilinda yapmus oldugu arastrmada, geng isgilerin
is tatmininin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmistir. Ancak birkag yil gibi kisa bir
siirede azalmig ve orta cagda yasla birlikte artmustir. Iki ¢alisma arasindaki kiigiik
farklara ragmen 100 yas faktérii is doyumunu etkilemektedir. Isin kabullenilmesi ve
beklentilerin kaybolmas: ile birlikte is diinyasinda gegirilen zamanin miktar1 da
memnuniyet diizeyini artirabilmektedir. Cinsiyet i3 doyumunu etkileyen bir

faktordiir. Bunun nedeni, kadin ve erkegin is ve yasamla ilgili beklentilerinin farkli
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olmasi ve kadmlarin farkli psikolojik faktorlerden etkilenmesidir. (Kirel 1999: 119-
121) Kadmlarin is doyumu zamanla erkeklerinkine benzer hale geldigi goriilmiistiir.

(Oztiirk, 2012: 38)

Kisilik: Kisilik 6zelliklerinin is doyumu {izerinde etkisi vardir. Gergek¢i bir
diinya goriisiine sahip olan ve duygulardan etkilenmeyen g¢alisanlarin kararli, istekli
ve sorunlarmm kagmilmaz oldugunu kabul etme olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu
calisanlar islerinden memnun olmamakla birlikte asla pes etmemektedir. (Oztiirk
2012: 37) Egitim diizeyi yiliksek olan calisanlarin genel is tatmini, egitim diizeyi
diisiik olanlara gore daha yiiksektir. Calisanlar deneyim ve egitimlerine uygun
pozisyon bulamadiklarinda doyumsuzlasmakta ve is doyumlar1 diismektedir. (Oztiirk
2012:38) Egitim diizeyi yiiksek olan bireyler begendikleri isleri se¢ip mutsuz
olduklarinda is degistirebilirken, egitim diizeyleri diistiikge 13 segme Ozgiirliikleri de
azalmaktadir. Bu durum is doyumu ile egitim arasinda fark yaratip yaratamayacagini

belirlemek adma degerlendirilmesi gereken 6nemli etkenler arasinda yer almaktadir.

Bazi arastirmalar da egitim ve is mutlulugu arasinda bir iligki bulmustur.
Diger cgalismalarda bu iliski saptanmamustir. (Balci, 2004: 22) Birgok is yeri,
kariyerine yeni baslayan bireylerin beklentilerini karsilayamamaktadir. Isi, kariyeri
ve hayati hakkinda gercekei bir goriise sahip olan ¢alisan, zamanla ger¢ek¢i olmayan
beklentilerden uzaklasir. Olumlu bir tutum gelistirir ve elinde tuttugu isten mutlu
olur. Yas ve kidem, is doyumu degerlendirilirken birlikte ele alinmasi gereken

kavramlardir. Bu da ¢alismalarin sonug¢larmi dogrudan etkiler (Balci, 1985: 10).

3.3.2. Orgiitsel faktorler

Bu grup, orgiitlin yonetsel faaliyetleri sirasinda orgiit liyelerine gosterilen ilgi,
yonetim kademesinin calisanlarla iligkisi, fikirlerin kabulii ve isteklerin dikkate
alinmas1 gibi faktorleri icermektedir. (Geng, 1997: 100) Bu grup, yoneticilerin
yonetsel faaliyetleri sirasinda calisanlara gosterdikleri ilgi diizeyi, fikirlerin kabulii

ve dikkate alinmasi, yonetim kademeleri arasindaki iliski gibi faktorleri igerebilir.

Tiim grup ve kuruluslarm bir kimligi ve iklimi oldugu gibi maddi ve manevi
varliklar1 da vardir. Bir organizasyonun iklimi ve kiiltiirii, iiyelerinin ve gevrelerinin
toplu katkilarmin sonucudur. Grup iyeleri her zaman iklimin ve organizasyonun
etkisi ve kontrolii altindadir. Bu sadece motivasyonu degil, ¢calisanlarin is doyumunu

ve beklentilerini de etkiler.
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Orgiit ortam ve cahisma kosullan

Calisanin calistigi ortam ve yaptig1 is, performansmni ve verimliligini
dogrudan etkilemektedir. is doyumu, isteki ve is iizerindeki fiziksel kosullarin bir
sonucudur. Caligsanlar, asir1 sicakliklar, tehlikeler ve g¢evre gibi islerinin fiziksel
kosullarindan etkilenir. (Erdogan, 1999: 245) Calisanlar, sicakligi, hava kalitesi,
nemi, aydmlatmasi, sessizligi, konforu ve giivenligi iyi olan, konfor ve
giivenliklerine elverisli ortamlarda ¢alismayi tercih etmektedir. (Basaran, 2000: 220-
2)

Is doyumunda en onemli faktdr, calisanin isinden ne kadar zevk aldigidir.
Calisan, yenilik yapmanin yan1 sira yeni beceriler gelistirip 6grenebilir. Calisanin is
doyumu problem ¢dzme yetenegi, yaraticilik ve sorumluluk ihtiyaci, agik olmasi gibi

102 faktorden etkilenebilmektedir.

Tatminsizlik, bir  isin  monotonlugundan ya da  igeriginin
degistirilememesinden kaynaklanabilir. Ayni1 isi yapan ¢alisanlar bundan sikilir ve
mutsuz olurlar. (Ozcan, 1991: 15) Odiillendirme Kuruluslar1 farkli ortamlarda ve
baglamlardadir. Bazi sirketlerde sabit {icret veya ikramiye, tesvik gibi nakit veya ayni
odiillere ek olarak, calisanlar performanslarina veya isletmenin karliligina bagh
olarak diizenli veya farkli zamanlarda prim alirlar. Calisan memnuniyetini artiran bu

odiller, verimliligi ve baglihigi da etkiler. (Evkaya, 2019: 52)

Yerlesik bir 6diillendirme sisteminin isleyisi ve oOrgiit iginde var olmasi is
doyumunu olumlu yonde etkiler. Sadece bir 6diilden is doyumu {izerinde olumlu bir
etki beklenmemektedir. Calisanlarin adil bulmadigr bir o6diillendirme sistemi

yarardan ¢ok zarar getirebileceginden yonetim bu konuya dikkat etmelidir. (Gtirsel,
2016: 47)

Ucret ve Terfi Sistemleri Yapilan is sonucunda kazanilan gelir is doyumunu
etkileyen diger bir faktordiir. Ucretler ayrica gesitli hiyerarsi seviyelerinde is tatmini
iizerinde farkli bir etkiye sahiptir. Yoneticiler ve teknisyenler ile isciler
karsilastirildiginda, yaptiklari ise anlam yiikleme, kendini gerceklestirme ve islerinin
cekiciligi i3 doyumuna daha fazla katkida bulunur. Isciler, genel is mutlulugunda

ticrete oncelik verirler. (Evkaya ,2019: 53)

Yapilan arastirmalar, ¢alisanin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayan belirli bir

diizeye kadar {icret artisinin iy doyumunu etkilemesine karsin, belirli bir miktardan
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sonra iicretin artik etkili olmadigini gostermektedir. Is doyumu agisindan adil bir
ficret ve terfi sisteminin varlig1 cok énemlidir. (Oztiirk, 2012: 40) Tiim ¢alisanlar i¢in
insana yakisir yasam kosullarini garanti eden asgari ticret, Calisanlarin mutlulugu ve
refahi icin icretlendirme, iicretlendirme ve terfi kriterlerinin seffaf ve net olmasi

esastir.

Meslektaglarla iliskiler, insanlar bir organizasyonun parcasi olduklarinda
mutlu olurlar ve bu sadece parayla ilgili degildir. Isi bir sosyallesme ve finansal firsat
yeri olarak goren calisanlarin, eger iyi is arkadaslar1 varsa, islerinden daha fazla
tatmin olmalar1t muhtemeldir. Calisanin birlikte calistigi grubun cekiciligi, sosyal
ihtiyaclarinin karsilanmasi, Orgiit icinde etkin iletisim, grup tarafindan kabul ve
begeni goérmesi, grubun ve bireyin hedefleri arasindaki uyum ve c¢alisma
arkadaslariyla ilgili i doyumu tiim faktorlerdir. is doyumuna katkida bulunan
seylerdir. Yiiksek diizeyde is doyumu, meslektas iliskilerinin i doyumu {izerindeki
etkisinin bir gostergesidir. Bu isletmelerde ¢alisanlar arasindaki giiven ve giicli

iletisim i doyumunu olumlu yonde etkilemektedir.

3.4. Is Tatmininin Sonugclan

Is tatmini, calisanlarin bagliligi, performansi ve iiretkenli§inin yani sira
yasam doyumu iizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir. Bir baska ifadeyle 1is
tatmini insan yasaminda odak nokalarmdan bir tanesidir. Is tatmin ya da
tatminsizliginin yalnizca bireysel degil orgiitsel bakimdan da bir takim sonuglar1
bulunmaktadir. (Kok, 2006: 295-296)

3.4.1. Baghhk

Calisanlarin gorevlerini sevk ve memnuniyetle yerine getirebilmeleri i¢in
birtakim sartlarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Calisanlar islerinden psikolojik,
ekonomik ve sosyal doyum alabilmelidirler. Kurum yoneticileri calisanlarina bu
duyguyu yasatabilmelidir. Bu da g¢alisanin motivasyonunu ve kuruma bagliligini

artiracaktir. (Kaplan, 2011: 133)

Ise baglilik ve tatmin arasindaki iliskiyi incelemek icin iki kategoriye

ayrimustir.
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Ik bakis agisina gore, is doyumu orgiitsel bagliliga yol acan bir faktdrdiir.
Bu, orgiitsel baghiligin gelisiminin daha fazla zaman aldigini1 ve is tatmininden daha

istikrarli oldugunu belirtir.

Baglilik ve is doyumu arasindaki iligkiye iligkin ikinci goriis, bir dncekinin
tam tersidir. Insanlarin bagliliklarinmn is bulmadan 6nce bile artabilecegi yoniindedir.
Yapilan arastirmalar i doyumunun Orgiitsel baghiligin bir yordayicisi oldugunu

gostermistir. (Aslan, 2020: 149-151)

3.4.2. Verimlilik performans artisi

Arastirmalar, is tatmini ve performans arasindaki iliski hakkinda birgok farkli
teori ortaya c¢ikarmustir. Geleneksel diisiinceye gore, bu iki degisken arasinda gii¢lii
bir iligki yoktur. Yiiksek performans ancak is tatmini yiiksek oldugunda miimkiindjir.
Bu bakis agisma gore isinden memnun olan c¢alisanlarin performansi yiliksek
olacaktir. Bu goriisiin aksini gdsteren arastirmalar, yiiksek performans gosteren
kisilerin yiiksek is doyumuna sahip olacagmi savunmaktadir. Bu goris, is
doyumunun bireysel performansa bagh olmadigmi savunur. Islerini memnuniyetle
yapan insanlar, her zaman memnuniyetsiz olanlardan daha iiretken
olmayabilmektedir. Calisanlar, is yerinde verimlilikte azalma ve aksamalar
oldugunda is doyumsuzlugu yasarlar. Is doyumunu artiracak unsurlar ise; orgiit
icinde verimliligi artirmanin yollari, ¢alisanlar arasi sosyal etkilesim firsatlari, terfiler

ve lcret artiglaridir. Bunun sonucunda is doyumu saglanacaktir. (Topaloglu, 2019:
122)

3.4.3. Yasam tatmini

Yasam doyumu ve bireysel mutluluk, is dis1 yasamda ve iste algilanan kalite
ile yakindan baglantilidir. Yasam doyumu degiskeni ile i doyumu arasinda dogrusal
bir iligki vardir. Is doyumu, dogrudan isle ilgili olmasa da ¢alisanin yasam doyumunu
etkileyebilmektedir. Is tatminsizligi, zayif fiziksel saglik ve zihinsel saglik sorunlari
ile iligkilidir. Ayn1 zamanda yasam beklentisinin azalmasina da yol agar. Hayatindan
zevk almayan caliganlar ile mutlu ve tatmin edici bir hayati olan ¢alisanlar
karsilastirildiginda, yasam kalitesi iyi olan calisanlarin i doyum diizeyi daha
yiiksektir. (Oztekin 2008: 52-54) Bu baglamda, bir bireyin ¢aligma tutumunun
hayata, ailesine ve kendisine bakisini etkileyebilecegini one stirmektedir. Bir kisi

isinden memnunsa, bunun saglhigi da dahil olmak {izere hayatinin bir¢ok yoni
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iizerinde olumlu bir etkisi olacaktir. Karasek ve Theorell (1990: 43), is doyumunun

yani sira olumlu i¢ ve dis tatminin sagliga katkida bulundugunu iddia etmektedir.

3.5. Is Tatminsizliginin Sonuclan

Giliniimiizde artan isten ayrilma, stres, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti
acisindan is doyumsuzlugunun sonuglar1 dnemlidir. Is mutsuzlugunun sonuglari hem

orgiitli hem de bireyi etkilemektedir.

Asagida is doyumsuzlugunun sonuglar1 verilmistir.

3.5.1. Is giicii devir h1zinda artis

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan isgiicii devir hizi, bir kurulusta islerine
baslayan ve isten ayrilan calisanlarm orani olarak tamimlanabilir. Iliskili oldugu
kurumda artan ig giicii devir hizi, ¢alisan memnuniyetsizliginin bir isareti olabilir.
Bireyler beklentilerinin karsilanmadigini anlayinca bagka isler arayacaktir.
(Korkmaz 2020: 52) Diisiik devir hizindan da anlasilacagi iizere kurumlarin bu
konudaki beklentileri diisiiktiir. Bunun nedeni deneyimli personelleri ise almayi
tercih etmeleridir. Tecriibeli personelin ayrilmasi durumunda kurum yeni bir galisani
ise almay1 kabul eder. Isten ayrilmanmn pek ¢ok nedeni olmakla birlikte, en yaygin

nedenin isten tatmin olmama oldugu goriilmektedir. (Yu, 2009: 81)

3.5.2. Stres

Stres, bir kisinin uyguladigi bir duruma, aktiviteye veya psikolojik veya
fiziksel zorlamaya verdigi tepkidir. Is stresi, bireylerin iste stresli bir durumdayken
sergiledikleri anormal davranmiglardir. Sirketin yapisimndan ve durumundan
kaynaklanan stres, ¢alisanin is doyumunu olumsuz etkileyebilmektedir. (Turengiil
2019: 29-30) Orgiitteki galisanlarm fiziksel ve duygusal saghgmm diisiik olmas, isle
ilgili stres i¢in artan bir endise kaynagidir. Yiiksek diizeyde is stresi, yiiksek diizeyde
is tatminsizligine yol acabilir. (Yu, 2009:82)

3.5.3. Devamsizhik

Devamsizlik, bir ¢aliganin plana gore orada olmasi gerekirken ise gelmemesi

n

olarak tanimlanabilir. Ayrica devamsizlik "gonilli" ve "istemsiz" yapilan

devamsizliklar olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir. is yerindeki memnuniyetsizlik,
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can sikmtisy, yorgunluk ve dinlenme istegi gibi etkenlerin neden oldugu
devamsizliklara yol acgabilir. Bir kurum i¢in devamsizligin maliyeti ¢ok Oonemlidir.
Devamsizlik, sadece ¢alisana 6deme yapilmadigi i¢in kurulus agisindan bir kayip
degildir. Devamsizlik, yonetimdeki aksamalar nedeniyle iiretim kayiplarina neden

olabilir. (Uniivar, 2014: 31-32)

Devamsizlik, calisanin sorumsuzlugu veya huzursuzlugundan
kaynaklanabilecegi gibi kurumdaki sorunlardan da kaynaklanabilir. Bu durumda
calisan kaygi, tedirginlik ve korku duygularindan kaginmak i¢in ise gelmemeyi tercih

edebilir. (Kaya, 2020: 52)

3.5.4. Isten ayrilma niyeti

Calisanin gorevden ayrilma niyeti kisa silirede ayrilacagi diisiincesidir.
Yellow'a (2017: 69) gore galisanin isten ayrilma niyetini ve sergiledigi davranisi
etkileyen faktdrler orgiitsel, dissal ve kisiseldir. Isten ayrilma niyeti iizerine yapilan
arastirmalar, isten ayrilma davranisi sergileyen ¢alisanlarin bir kuruma baghliklarini
gosteren is doyumu ile baglantili oldugunu gostermektedir. Birey, kurum degerlerine
baglhiysa ve bunlar1 gergeklestirmeye yardimci olmak istiyorsa kurumdan
ayrilmayacaktir. Istihdam kosullarindan memnuniyetsizlik, ¢alisanlarm yikici ve
aktif eylemlerine yol acabilmektedir. Isinden memnun olmayarak ayrilanlarin yerini
doldurabilecek yeni galisan arayisi, bu calisanlarin deneyim ve bilgi birikimine
ragmen kurumsal politika ve sistemler konusunda egitilmeleri, egitimlerde
kaybedilen zaman, artan kurumsal maliyetler ve performansin diismesi kurumsal is
giicii gibi olumsuzluklar1 da beraberinde getirecektir. Bu durumlarda yoneticilerin is

doyumunu saglamasi ¢ok 6nemlidir. (Berber, 2011: 51-52)

3.5.5. Yabancilasma

Yabancilasma, iki seyin birbirinden ayrilmasidir. Bir kiginin ihtiyaclarmi
anlamak ve aynisini ¢evresinden beklemek dnemlidir. Calisan kendi ihtiyaclarini ve
performansmi bilirse kendini yabancilasmis hissedebilmektedirir. Ancak bunlarin
farkinda degillerse bunu hissedememektedir. (Simsek, 2019: 71) Bu baglamda
yabancilasma zihinsel yabancilagmayi, geri c¢ekilmeyi ve bir kurumdan
yabancilagmay1 ifade etmektedir. Yabancilagma ile is doyumsuzlugu arasindaki
iliskinin giiclii oldugu goriilmektedir. Yabancilasan calisanlarin, islerini hayatlarmin

ayrilmaz bir parcasi olarak gérme olasiliklar1 daha disiiktiir, kendilerini kurumun bir
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iiyesi olarak gormezler ve kendi 6zlerine yabancilagsmalari nedeniyle 6zdeslesmeden

geri gekilirler. (Ulker, 2011: 19)
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4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Modeli

Calisma, gozlemlerin ve Olgme ydntemlerinin tekrarlanabildigi ve sayisal
arastirmalar vasitasiyla gergeklestirildigi arastrma yOntemi olan nicel arastirma
yontemi kullanilarak gergeklestirilecektir. Arastirma nicel arastirma tekniklerinden
olan tarama yontemi modeline sahiptir. Tarama modeli “ge¢miste ve halen var olan
durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amacglayan bir arastirma yaklasimidir.
Iliskisel tarama modeli, iki ya da daha ¢ok de@isken arasinda birlikte degisim
varligini ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan bir arastirma modelidir” (Karasar,

2015).

4.2. Evren Orneklem

Arastirmanin &rneklemi, Istanbul ili Kartal ilgesinde bulunan liselerde gdrev
yapan toplam 225 6gretmen ve yoOneticilerden olusmaktadir. Arastirmada uygun
ornekleme yontemi kullanimistir. Bu baglamda bu c¢alismada rastsal&kartopu dahili
yonteminde arastirmaci daha kolay ulasabilecegi 6rneklem iizerinden verilerini

toplamaktadir. (Karasar, 2015)

4.3. Veri Toplama Araglar

Arastirmada veri toplama arac1 olarak Kisisel Bilgi Formu, Orgiit Kiiltiirii

Olgegi ve Is Tatmini Olgegi kullanilmustir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan gelistirilmis olup katilimcilarin
cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, mesleki kidem, c¢alisilan kurum,

kurumdaki pozisyon ve 6gretim kademesi gibi bilgileri igermektedir.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi: Olcek Negis-Isik (2006) tarafindan gelistirilmistir.
Olgek toplam 47 maddeden olusmaktadir ve dortlii likert tipindedir. dlcek sekiz alt
boyuttan olusmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 .856 olarak bulunmustur.
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Is Tatmini Olgegi: Brayficld ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge,
Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan kisaltilan is tatmini 6lgeginin Tiirkge
uyarlamas1 Basol ve Coémlekgi (2020) tarafindan yapilmistird Olgek besli likert
tipindedir ve toplam bes maddeden olusmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 .899

olarak bulunmustur.

Aragtirma siirecinde veriler katilimcilardan online platform olan google forms

iizerinden toplanmigtir.

4.4. VVerilerin Analizi

Arastirmaya katilanlarmm demografik verilerine yonelik kategorik sorulara
verdikleri yanitlara frekans analiz uygulanmis, verilerin dagilimi “n” ve “%” olarak
tablolarda sunulmustur. Sonrasinda, demografik verilere gore Is Tamini Olcegi ve
Orgiit Kiiltiirii 6lgeklerinin farklilk gosterip gostermedigi anlamlilik testleri ile
analiz edilmistir. Hangi analizin kullanilacagina karar vermeden Once, verilerin
normal dagilima uyup uymadigi Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk sinamalari
ile degerlendirilmistir. Ayrica verilerin carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis -1.5
ile +1.5 araliginda oldugu goézlenmistir (Tablo 1). Normal dagilima uyan verilerin;
analizi i¢in iki grup karsilastirmalarda Bagimsiz 6rneklem t testi, ikiden fazla grubun
karsilagtirilmasinda ise ANOVA kullanilmistir. Anlamli ¢ikan analizlerde hangi
gruplar arasinda fark oldugunun belirlenmesi i¢in Levene testi sonuglarina gore
Hochbergs GT2 post-hoc analizi uygulanmustir. Olgekler arasi iliski Pearson
Korelasyon testi ile degerlendirilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Arastirmanin

analizinde SPSS v23 istatistik programi kullanilmistir.

Sekil 4.1: Normal Dagilim Analizleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
' i} Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
Is Tatmini Olgegi 128 225 200" 910 225 257
Olumlu Sebekelesmis 45 225 200 977 225 145
Orgiit Kiiltiirii
Olumsuz
Sebekelesmis Orgiit ,078 225 ,040 ,962 225 ,331
Kiltiri
Olumlu Kar amaci *
Giiden Orgﬁt Kiiltiirii ,166 225 ,200 951 225 ,075
Olumsuz Kar amaci
Giiden Orgﬁt Kiiltiirii 074 225 ,075 977 225 ,079
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Cizelge 4.1: (Devami) Normal Dagilim Analizleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
Olumlu Bolimlenmis 47 555 200" 961 225 480
Orgiit Kiiltiiri
Olumsuz ) X
Boliimlenmis Orgiit ,078 225 ,200 ,969 225 ,836
Kiltiirt
Olumlu Topluluksal .
Ot Ll ,092 225 ,200 ,972 225 ,246
Olumsuz Topluluksal 114 55 200" 951 225 767
Orgiit Kiiltiiri

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirligi Cronbach’s Alpha kat sayisi ile

degerlendirilmis ve ileri derecede gilivenilir olarak bulunmustur (Cizelge 4.2).

Sekil 4.2: Giivenirlik Analizleri

Cronbach's Alpha n
Is Tatmini Olgegi ,899 5
Orgiitsel Kiiltiir Olgegi ,856 47

4.5 Hipotezler

Hipotez 1: Orgiit kiiltiiriiniin pozitif yonleri is tatminiyle pozitif iliskilidir.
Hipotez 2: Orgiit kiiltiiriiniin negatif yonleri is tatminiyle negatif iliskilidir.

Hipotez 3: Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 farkli demografik gruplar arasinda is

tatmini farkliliklari agiklar.

Hipotez 4: Is tatmininin diizeyi Orgiit kiiltiiriiniin belirli boyutlar1 ile

belirlenir.

Hipotez 5: Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iliskide araci degiskenler

vardir.
Hipotez 6: Orgiit kiiltiiriiniin cesitli yonleri is performanst ile iliskilidir..

Hipotez 7: Orgiit kiiltiiriiniin katilim ve iletisim odakli boyutlar1, ¢alisanlarmn

is tatmini diizeylerini olumlu yonde etkiler.

Hipotez 8: Yenilik¢ilik ve esneklik tizerine odaklanmis orgiit kiiltiirleri,

calisanlarin is tatminini ve orgiitsel baghliklarini artirr.
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Hipotez 9: Calisanlarm orgiit kiltiirine uyum saglama diizeyleri ile is
tatminleri pozitif iliskilidir.

Bu hipotezler, ¢alismanin veri toplama ve analiz siirecinde dlciilecek ve test
edilecektir. Arastirmanin sonuclari, bu hipotezleri destekleyip desteklemedigini
gosterecektir. Hipotezlerin test edilmesi, kullanilan olgeklerin giivenilirlik degerleri
ve uygun istatistiksel analiz yontemleri (t-testi, ANOVA, Korelasyon analizi gibi) ile

gerceklestirilecektir.
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5. BULGULAR

Arastirma bulgularina asagida yer verilmistir.

Sekil 5.1: Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Dagihm

Sikhik

Sosyo-Demografik Veriler (n) Yizde (%)
o Erkek 131 58,2
Cinsiyet Kadmn 94 41,8
20-30 yas 10 4,4
31-40 yas 51 22,7
Yas 41-50 yas 99 44,0
50 yas ve lizeri 65 28,9
Lisans 156 69,3
Egitim Lisansiistii 69 30,7
Bekar 36 16,0
Medeni Durum -
Evli 189 84,0
0-5 yil 13 5,8
6-10 yil 29 12,9
Mesleki Kidem 11-15 yil 25 11,1
16-20 y1l 30 13,3
21 yil ve tizeri 128 56,9
Okul Yoneticisi 37 16,4
Pozisyon Ogretmen 188 83.6

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin dagilimi degerlendirildiginde;
%58,2’sinin erkek, %44’liniin 41-50 yas araliginda, % 69,3’liniin lisans mezunu,
%84’linlin evli, %56,9’unun 21 yil ve iizeri mesleki kideme sahip oldugu,

%95,6’simim MEB’te calistig1, %83,6’smin 6gretmen oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 5.2: Arastirmada Kullanilan s Tatmini Olcegine Ait ifadelerin

Degerlendirilmesi
Is Tatmini Olcegi Ort. SS.
[1. isimi severek yaparim.] 4,52 | ,720
[2. Mutlulugu isimdeyken buluyorum.] 3,83 | ,978
[3. Mevceut isimden memnunum. | 4,20 | ,833
[4. Isimi keyifli buluyorum.] 4,12 | 932
[5. Isyerinde zaman iyi gegiyor.] 4,07 | ,959

1: Hi¢ Katilmiyorum — 5: Tamamen Katiliyorum

Arastirmada kullanilan Is Tatmini 6lgegine ait ifadelerin ortalama puanlar
degerlendirildiginde; en yiiksek ortalama puana sahip ifadelerin “isimi severek
yaparim” (ort:4,52) ve “Mevcut isimden memnunum.” (ort:4,20) ifadeleri oldugu, en
diisiik ortalama puana sahip ifadelerin ise; “Mutlulugu isimdeyken buluyorum”
(ort:3,83) ve “Isyerinde zaman iyi geciyor” (ort:4,07) ifadeleri oldugu tespit

edilmistir.

Sekil 5.3: Arastirmada Kullamilan Orgiit Kiiltiirii Olcegine Ait ifadelerin

Degerlendirilmesi
Orgiit Kiiltiirii Olcegi ort. SS.
[1. Calistigim boliim i¢inde tiim ¢aliganlar birbirileriyle 2,79 ,865
arkadastir. |
[2. Calistigim boliimiin yoneticisi ¢alisanlarin davraniglarini 2,78 ,857

onlarin kigisel 6zelliklerini ve sorunlarini dikkate alarak
degerlendirir.]

[3. Caligma arkadaslarim kisisel ¢ikar beklemeksizin birbirlerine 2,91 ,813
yardim ederler.]

[4. Caligma arkadaslarim arasinda siirekli bilgi alig-verisi vardir.] 2,92 , 154

[5. Calisma arkadaslarim birbirlerine giivenirler.] 2,86 , 7181
[6. YOneticimiz ve ¢aligsma arkadaglarim yaptigim hatalara karsi 2,84 , 768
hosgorii gosterirler. ]

[7. Calistigim boliim, calisanlarin yaratici olmalart i¢in gerekli 2,72 ,850
imkanlar1 saglar.]

[8. Calisanlarin tamami boliimiin isleyisi ile ilgili tiim siiregcten 2,71 ,857
haberdardir.]

[9. Calisanlar, boliimiin amacin1 degil kendi amaglarini 2,28 ,863
gerceklestirmeye galisirlar.]

[10. Yapilan ¢aligmalar boliimiin amacini gergeklestirmekten 2,21 ,940

ziyade gOsteristen ibarettir. ]

[11. Bu boliimde calismak ¢aligma istegimi ve sevkimi azaltiyor.] 2,01 ,904

[12. Calistigim boliimde kisiler aras1 ¢gekismeler yiiziinden igler 1,98 ,926
gecikir veya yapilamaz.]
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Sekil 5.3: (Devam) Arastirmada Kullanilan (")rgiit Kiiltiri (")lg:egine Ait

Ifadelerin Degerlendirilmesi

Orgiit Kiiltiirii Olcegi ort. SS.
[13. Calisanlar fikir birligine varamadiklari i¢in ortak ¢alismalar 2,11 ,936
yapilamaz. |
[14. Calisma arkadaslarim ile ekip halinde ¢alisabiliriz. ] 3,01 ,832
[15. Calisma arkadaslarim benzer kurumlarda ki ¢aligmalari 2,78 , 7191
kendi bolimiimiizii gelistirmek i¢in dikkatle incelerler.]
[16. Isimizle ilgili planlari, calisma arkadaslarimla birlikte hizla 2,86 ,804
eyleme geciririz. |
[17. Calistigim boliimiin yoneticisi, calisanlarin kurum igin 2,93 ,691
gerekli degisimlere cabuk uyum saglamasini bekler. ]
[18. Calisanlar kendi gorevlerinin disinda kurumu gelistirmek 2,60 911
icin fazladan gorev yiiklenmek istemezler.]
[19. Calisanlar isle ilgili verdikleri kararlarin uzun vadeli 2,32 ,914
sonuglarmi diisiinmeden giinii kurtarmaya ¢alisirlar. |
[20. Calistigim boliim o anki duygusal durumumu dikkate 2,30 972
almadan benden siirekli calismami bekler. ]
[21. Calistigim kurumda 6zel hayatim i¢indeki sorunlar1 kimse 2,27 ,959
dikkate almaz.]
[22. Calistigim boliime kars1 higbir duygusal bagim olmadigi i¢in 2,01 ,970
daha 1yi kosullarda is bulabilirsem buradan ayrilirim. ]
[23. Calisma arkadaglarim birbirlerinin ayagmi kaydirmaya 1,88 ,878
caligirlar.]
[24. Calistigim boliim, ¢alisanlarindan tiretken olmalarmi bekler. ] 3,03 , 758
[25. Calistigim boliimde sadece verimli olanlar terfi edebilir. ] 2,17 ,931
[26. Calistigim boliim eleman alirken, mesleki agidan en 2,33 ,945
niteliklilerini tercih eder.]
[27. Calisanlar birbirlerinin ¢alismalarina engel olmaya 1,87 ,833
calisirlar.]
[28. Calisanlar yalnizca kendilerinden beklenileni verir daha 2,44 ,985
fazla ¢aligmay1 bedava ¢aligsma olarak goriirler.]
[29. Calisma arkadaslar1 arasinda bencillik hakimdir, herkes 2,15 ,937
yanlica kendisini diisiiniir. ]
[30. Calisanlar arasinda bilgi aligverisi yoktur.] 1,96 ,857
[31. Calisanlarin ortak bir amag etrafinda toplanmamis olmasi, 2,36 ,940
calisanlar arasinda koordinasyon ve iletisimi zorlastirir. ]
[32. Calisanlar, ekipler halinde ortak ¢aligma yapmaktansa 2,36 ,891
bireysel caligmayi tercih ederler.]
[33. Calisanlar sosyal etkinlikler i¢in bir araya gelme istegi 2,24 ,963
duymazlar.]
[34. Calisanlar birbirlerine gliven duymazlar.] 2,08 ,929
[35. Calisma arkadaslarim, benim 6zel hayatima kisisel ilgi ve 3,08 , 795
beklentilerime sayg1 duyarlar. ]
[36. Calistigim bdliimden ve yaptigim isten her yerde gururla soz 3,20 ,760

edebilirim.]
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Sekil 5.3: (Devami) Arastirmada Kullamlan Orgiit Kiiltiirii Olcegine Ait
Ifadelerin Degerlendirilmesi

Orgiit Kiiltiirii Olcegi ort. SS.
[37. Calistigim boliimiin basarisini kendi bagarim gibi 3,28 79
benimserim.]
[38. Calistigim boliimiin yoneticisi yaptigim isin degerli 2,76 ,951
oldugunu bana hissettirir.]
[39. Calistigim boliimiin amaglarini gergeklestirmek igin 3,34 ,676
baglilikla ¢aligirim. ]
[40. Caligsmalar, her zaman etik degerlere bagl kalirlar.] 3,09 ,810

[41. Calistigim boliimden ayrilsam bile kendimi bu boliime bagh 2,99 ,834
hissederim.]

[42. Calistigim boliim i¢inde anlatilan basar1 oykiileri beni 3,06 ,848
calismaya tesvik eder.]
[43. Calistigim boliime eleman alinirken, boliimiin ¢alisma ,ilke 2,56 ,967

ve degerlerine uyum saglayabilecek olanlarin alinmasina 6zen
gosterilir. ]

[44. Calistigim boliimde her biri kendi ¢ikarmi gozeten 2,36 1,022
birbirinden farkli kii¢lik gruplar vardir.]
[45. Calistigim boliimde isle ve isin nasil yapildigi ile ilgili 2,02 ,850

stirekli tartisildigi icin isler yiirtimez. ]

[46. Calistigim boliimiin yoneticisi, sadece kendine taraf olanlar1 2,16 1,002
destekler.]

[47. Calistigim boliimiin elemanlar1 birbirleri ile ¢catismaktan 2,20 1,019
benzer kurumlarla rekabet etmeyi akillarina bile getirmezler. |

1: Hi¢ Katilmiyorum — 4: Tamamen Katiliyorum

Arastrmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii 6lcegine ait ifadelerin ortalama
puanlar1 degerlendirildiginde; en yiiksek ortalama puana sahip ifadelerin “Calistigim
bolimiin basarisini kendi basarim gibi benimserim” (ort:3.28) ve “Calistigim
boliimiin amaglarin1 gergeklestirmek i¢in baglilikla ¢alisirim” (ort:3.34) ifadeleri
oldugu, en dislik ortalama puana sahip ifadelerin ise; “Calisma arkadaslarim
birbirlerinin ayagmi kaydirmaya c¢alisirlar.” (ort:1.88) ve “Calisanlar birbirlerinin
calismalarina engel olmaya calisirlar” (ort:1.87) ifadeleri oldugu tespit edilmistir.

Sekil 5.4: Cinsiyete Gore is Tatmini Ol¢egi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt
Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Cinsiyet n  Ort. S.S. t p*
is Tatmini Oleesi Erkek 131 4,27 ,708 2871 004
s Tatmini Olgegi Kadm o4 398 782 , :
is Erkek 131 2,89 ,624
Qlurplu %ebnek“elesmls 2022 044
Orgiit Kiiltiiri Kadn 94 2,72 ,628
Olumsuz Sebekelesmis ETkek 131 2,11 768 - 296 767
Orgiit Kiiltiirii Kadmn 94 214 679 ’ ’
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Sekil 5.4: (Devami) Cinsiyete Gore Is Tatmini Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi
Alt Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Cinsiyet n  Ort. S35 t p*
Olumlu Kar amaci Erkek 131 2,88 ,642 370 712
Giiden Orgiit Kiiltiirii Kadmn 94 291 605 !
Olumsug Kar amaci Erkek 131 2,22 744 - 303 762
Giiden Orgiit Kiiltiirii Kadin 94 2,25 678 ' ’
Olumlu Boliimlenmis Erkek 131 2,51 672 - 096 924
Orgiit Kiiltiirii Kadin 94 252 692 ’ ’
Olumsuz Béliimlenmis ETkek 131 2,20 182 369 712
Orgiit Kiiltiirii Kadn 94 216 690 ’ ’

Erkek 131 3,09 ,592
(“)Iurplu Toglq!uksal 1418 158
Orgiit Kiltiiri Kadin 94 2,98 975
Olumsuz Topluluksal Erkek 131 221 838 482 630
Orgiit Kiiltiirii Kadin 94 216 776 ' ’

*Bagimsiz Orneklem t testi

Cinsiyete gore is tatmini Olge§i ve Orgiit kiiltiirii Olcegi alt boyutlari
degerlendirildiginde; is tatmini Ol¢eginde (p=0.004), olumlu sebekelesmis Orgiit
kiiltlirii alt boyutunda (p=0.044) istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir
(p<0.05). Erkeklerin kadinlara gore is tatmini diizeyleri ve olumlu sebekelesmis
orgiit kiiltiirli diizeyleri daha yiiksek bulunmustur.

Sekil 5.5: Yasa Gore Is Tatmini Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt
Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Yas n Ort. S.S. f p*
20-30 yas 10 3,86 1,024
31-40 yas 51 3,89 820
Is Tatmini Olgegi 41-50 yas 99 422 714 3552 ,015
>0 yas ve 65 428 656
uzeri
20-30 yas 10 2,88 943
Olumlu 31-40 yas 51 2,75 574
§ebekelesmis 41-50 yas 99 2,79 634 ,482 ,695
Orgiit Kultiiri §0 yas ve o5 288 619
uzer1
20-30 yas 10 2,58 1,048
Olumsuz 31-40 yas 51 2,09 614
§ebekele§mi$ 41-50 yas 99 2.12 758 1,453 ,228
Orgiit Kiultiiri §0 yas ve . 207 709
uzer1
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Sekil 5.5: (Devami) Yasa Gore Is Tatmini Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt
Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Yas n Ort. S.S. f p*
20-30 yas 10 29 580
Olumlu "Kar amaa 31-40 yas 51 2,83 591
Giiden Orgiit  41-50 yas 99 293 668 249 ,862
Kiiltiirii 50 yas ve

. 0. 65 2,90 ,601
iizeri

20-30 yas 10 2,55 ,588

Olumsuz Kar 31-40 yas 51 2,18  ,649
amaci Giiden 41-50 yas 99 2,25 753 ,836 475
Orgiit Kiiltiiri

50 yag ve 65 219 725
uzeri

20-30 yas 10 2,67 ,861

Olumlu 31-40 yas 51 255 1649
Boliimlenmis 41-50 yas 99 253 675 ,559 ,643
Orgiit Kiiltiiri 550

OV yas 65 243 636

uzeri

20-30 yas 10 251 720
Olumsuz 31-40 yas 51 2,13 665
]}iiliimlenmi@ 41-50 yas 99 2,20 780 197 497
Orgiit Kiiltiiri 30 vas vo

oY Yas 65 215 751

uzeri

20-30 yas 10 3,07 , 763
Olumlu 31-40 yas 51 3,00 579
Topluluksal Orgiit 41-50 yas 99 3,01 637 515 672
Kiiltiirii

>0 yag ve 65 311 480

uzeri

20-30 yas 10 2,40 ,835
Olumsuz 31-40 yas 51 2,11 682
Topluluksal Orgﬁt 41-50 yas 99 2.18 861 413 744
Kiiltiirii

50 yas ve 65 222 833

uzeri

*ANOVA **Hochbergs GT2 post hoc analizi

Yasa gore is tatmini Olgegi ve Orgilit kiiltiirii Olcegi alt boyutlar:
degerlendirildiginde; is tatmini 6lgeginde (p=0.004) istatistiksel olarak anlamli fark
tespit edilmistir (p<0.05). Farkin hangi gruplara arasinda oldugunu belirlemek
amaciyla Levene testi degerlendirilerek Hochbergs GT2 post hoc analizi
uygulanmistir. 41-50 yas ve 50 yas lizeri katilimcilarin, daha kiiciik yastaki gruplara

gore is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Sekil 5.6: Medeni Duruma Gére Is Tatmini Olcegi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt
Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Medeni S.S. p*

D. n Ort. t
. ) Bekar 36 4,03 711
Is Tatmini Olgegi - -1,028 ,305

Evli 189 417 758
Olumlu Sebekelesmis Bekar 36 2,53 671 -2.963 003
Orgiit Kiiltiirii Evli 189 2,87 609 ’ ’
Olumsuz Sebekelesmis Bekar 36 234 728 1.982 049
Orgiit Kiiltiirii Evli 189 2,08 725 ’ ’
Olumlu Kar amaci Bekar 36 264 611 2736 007
Giiden Orgiit Kiiltiirii Evli 189 295 618 ’ ’
Olumsuz Kar amaci Bekar 36 2,47 714 2181 030
Giiden Orgiit Kiiltiirii EVi 189 219 709 ’ ’
Olumlu Béliimlenmis 00 36 257 688 592 555
Orgiit Kiiltiirii Evli 189 250 679 ’
Olumsuz Boliimlenmis Bekar 36 2,41 738 1970 050
Orgiit Kiiltiirii Evli 189 214 739 ’ ’
Olumlu Topluluksal Bekar 36 278 635 22910 004
Orgiit Kiiltiirii Evli 189 3,09 566 ’ ’
Olumsuz Topluluksal Bekar 36 239 829 1.628 105

Orgiit Kiiltiirii Evli 189 215 805

*Bagimsiz Orneklem t testi

Medeni duruma gore is tatmini 6lgegi ve oOrgiit kiiltlirii 6lgegi alt boyutlar
degerlendirildiginde; olumlu sebekelesmis oOrgiit kiiltiirii  (p=0.003), olumsuz
sebekelesmis orgiit kiiltiirii (p=0.049), olumlu kar amaci gliden Orgiit kiiltiiri
(p=0.007), olumsuz kar amac1 giiden orgiit kiiltiirii (p=0.030), olumsuz béliimlenmis
orgiit kiiltiirii (p=0.050), olumlu topluluksal 6rgiit kiiltiirii (p=0.004) alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0.05). Evlilerin bekarlara gore
olumlu sebekelesmis orgiit kiiltiirii, olumlu kar amaci giiden 6rgiit kiiltiirii ve olumlu
topluluksal orgiit kiiltlirli puanlar1 daha yiiksek, olumsuz sebekelesmis Orgiit kiiltiirt,
olumsuz kar amac1 giiden 6rgiit kiiltiirli, olumsuz boliimlenmis orgiit kiiltiirii puanlari

daha diigiik bulunmustur.
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Sekil 5.7: Egitim Diizeyine Gore Is Tatmini Ol¢cegi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt
Boyutlarinin Degerlendirilmesi

EgitmD. n  Ort. SS. t p*
Lisans 156 4,16 744

Is Tatmini Olgegi Elsansﬁst 69 4,10 771 ,549 ,583
. Lisans 156 2,84 ,603
Qlumlu Sebekelesmis = o & 742 459
Orgiit Kiiltiirii i 69 2,77 ,689 ’ ’
Olumsuz Sebekelesmis Iljsazs.. : 196 2,07 708 1545 124
Orgiit Kiiltiirii 5 SaNSUst g9 223 772 ! !
Olumlu Kar amaci t!sans.. " 1% 291 611 489 625
Giiden Orgiit Kiiltiirii ﬁlsansus 69 287 661 !
Lisans 156 2,20 ,695
Olumsug Kar amaci Lisansiist 1.021 308
Giiden Orgiit Kiiltiirii St s9 230 761 ! !
Olumlu Béliimlenmis t!sans.. t 16 25 680 L 215 26
Orgiit Kiiltiirii ﬁlsansus 69 243 719 ! !
Olumsuz Boliimlenmis t!sans_, " 156 214 708 1474 142
Orgiit Kiiltiirii ﬁlsansus 69 229 813 ! !
Olumlu Topluluksal Il:!zzzz"st 156 307 961 1155 249
Orgiit Kiiltiirii ﬁl St s9 2097 64l ! !
Olumsuz Topluluksal Il:!sans“ : o6 213 119 1572 117
Orgiit Kiiltiirii ﬁlsansus 69 232 873 ! !

*Bagimsiz Orneklem t testi

Egitim diizeyine gore is tatmini 6lgegi ve oOrgiit kiiltiirii 6lgegi alt boyutlar
degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmemistir (p>0.05).
Bireylerin is tatmini ve orgiit kiiltiirlerinin egitim degiskeni acisindan farklilasmadigi
belirlenmistir.

Sekil 5.8: Mesleki Kideme Gére Is Tatmini Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt
Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Kidem n Ort. S.S. f p*
0-5 yil 13 3,98 ,818
6-10 y1l 29 393 1,012

Is Tatmini Olgegi 11-15 y1l 25 4,10 563 1,586 ,179
16-20 y1l 30 402 ,699

21 y1l ve lizeri 128 4,25 712
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Sekil 5.8: (Devami) Mesleki Kideme Gore Is Tatmini Olcegi ve Orgiit Kiiltiirii

Olgegi Alt Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Kidem n Ort. S.S. f p*
0-5 yil 13 2,88 ,961
Olumlu 6-10 yil 29 2,70 ,549
Sebekelesmis 11-15 y1l 25 2,78 ,676 744 ,563
Orgiit Kiiltiirii  16-20 y1l 30 2,70 491
21 y1l ve lizeri 128 2,87 ,629
0-5 yil 13 2,09 ,889
Olumsuz 6-10 yil 29 2,17 , 780
Sebekelesmis 11-15y1l 25 2,04 ,663 ,131 971
Orgiit Kiiltiiri  16-20 y1l 30 215 619
21 yil ve tlizeri 128 2,12 , 748
0-5 y1l 13 2,88 ,689
Olumlu Kar amaci 6-10 yil 29 2,94 ,615
Giiden Orgiit 11-15 yil 25 2,70 794 ;709 586
Kiiltiiri 16-20 y1l 30 2,92 475
21 yil ve lizeri 128 2,92 ,619
0-5 yil 13 2,21 ,698
Olumsuz Kar 6-10 yil 29 2,26 ,634
amacl Giiden 11-15y1l 25 2,13 ,691 215 ,930
Orgiit Kiiltiirii 16-20 y1l 30 2,31 711
21 yil ve tizeri 128 2,23 , 748
0-5 yil 13 2,74 ,596
Olumlu 6-10 y1l 29 2,59 ,676
Boliimlenmis 11-15y1l 25 2,49 ,646 , 762 ,551
Orgiit Kiiltiirii ~ 16-20 yi1l 30 2,59 617
21 yil ve tizeri 128 2,46 ,709
0-5 yil 13 2,24 47
Olumsuz 6-10 yil 29 2,16 677
Boliimlenmis 11-15 y1l 25 2,16 , 740 ,035 ,998
Orgiit Kiiltiirii 16-20 y1l 30 2,17 ,685
21 yil ve tizeri 128 2,19 , 781
0-5 yil 13 3,18 ,611
Olumlu 6-10 yil 29 2,92 ,635
Topluluksal Orgiit 11-15 y1l 25 2,95 ,628 1,419 ,229
Kiiltiiri 16-20 y1l 30 2,91 ,494
21 y1l ve lizeri 128 3,10 ,581
0-5 yil 13 2,12 ,933
Olumsuz 6-10 yil 29 2,16 ,649
Topluluksal Orgiit 11-15 yil 25 2,32 ,809 ,205 ,936
Kiiltiirii 16-20 y1l 30 2,19 112
21 y1l ve lizeri 128 2,17 ,862

*ANOVA

Mesleki kideme gore is tatmini Slgegi ve orgiit kiiltlirii 6lcegi alt boyutlar

degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmemistir (p>0.05).
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Bireylerin is tatmini ve Orgiit kiiltiirlerinin mesleki kidem degiskeni agisidan

farklilagmadig1 belirlenmistir.

Sekil 5.9: Cahsilan Pozisyona Gore Is Tatmini Olcegi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi
Alt Boyutlarimin Degerlendirilmesi

Pozisyon n Ort. SS t p*
. ) Okul 37 445 728
Is Tatmini Olcegi Y Oneticisi 2,771 ,006

Ogretmen 188 409 743

s Okl 37 304 627

Qlumlu Sebekelesmis v neticisi TP 2371 019
Orgiit Kiiltiiri Ogretmen 188 277 623
Olumsuz ~ ~  Okul 37 206 718
Sebekelesmis Orgiit  YOneticisi -,543 ,588
Kiiltiirii Ogretmen 188 2,13 734

Okul
Olumlu Kar amact vy oicici 37 3,02 587 1317 189
Giiden Orgiit Kiiltiirii Ogretmen 188 587 631

Okul 37 233 825
Olumsuz Kar amaci Yéneticisi . ' 908 365
Giiden Orgiit Kiiltiirii Ogretmen 188 221 693

Okul 37 259 779
Olumlu Boliimlenmis Yéneticisi , , 714 476
Orgut Kiiltiiri Ogretmen 188 2.50 659
Olumsuz ~ ~  Okul = 37 218 910
Béliimlenmis Orgiit Y oneticisi -,073 942
Kiiltiirii Ogretmen 188 2,19 709

Okul
Qlurplu '[o;.).luuluksal Yéneticisi 37 3,22 619 2 007 046
Orgiit Kiiltiiri Ogretmen 188 301 575

Okul
Olumsuz Topluluksal v ;o0 37 213 901 486 627
Orgiit Kiiltiirii ’ ’

Ogretmen 188 2,20 795

*Bagimsiz Orneklem t testi

Calisilan pozisyona gore is tatmini dlcegi ve orgiit kiiltiirti dlgegi alt boyutlar1
degerlendirildiginde; is tatmini O6l¢eginde (p=0.006), olumlu sebekelesmis Orgiit
kiiltiiri (p=0.019) ve olumlu topluluksal orgiit kiiltiirii alt boyutunda (p=0.046)
istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0.05). Okul ydneticilerinin,
Ogretmenlere gore is tatmini diizeyleri, olumlu sebekelesmis orgiit kiiltiirii ve olumlu

topluluksal orgiit kiiltiirii diizeyleri daha yiiksek bulunmustur.
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Sekil 5.10: Is Tatmini Ol¢egi ve Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Boyutlar1 Arasindaki
Iliskinin Degerlendirilmesi

] Is Tatmini Olgegi
Olumlu Sebekelesmis Orgiit Kiiltiirii 3907
,000
Olumsuz Sebekelesmis Orgiit Kiiltiirii 171"
,010
Olumlu Kar amaca Giiden Orgiit Kiiltiirii 235"
,000
Olumsuz Kar amaci Giiden Orgiit Kiiltiirii -,200"
,003
Olumlu Béliimlenmis Orgiit Kiiltiirii 255"
,000
Olumsuz Béliimlenmis Orgiit Kiiltiirii -,169"
,011
Olumlu Topluluksal Orgiit Kiiltiirii 498"
,000
Olumsuz Topluluksal Orgiit Kiiltiirii -,132°
,048

*Pearson Korelasyon testi

Is tatmini 6lgegi ve oOrgiit kiiltiirii dlgegi alt boyutlar1 arasmdaki iliski
degerlendirildiginde; is tatmini ile olumlu sebekelesmis orgiit kiiltiiri (r=,390
p=,000), olumlu kar amaci giiden Orgiit kiiltiiri (=235 p=,000), olumlu
bolimlenmis orgiit kiiltlirii (r=,255 p=,000), olumlu topluluksal 6rgiit kiiltiirii (r=,498
p=,000) arasinda pozitif yonde diisiik-orta diizeyde; olumsuz sebekelesmis orgiit
kiiltiirti (r=-,171 p=,010), olumsuz kar amac1 giiden 6rgiit kiiltiirii (r= -,200 p=,003),
olumsuz boliimlenmis 6rgit kiltirii (r= -,169 p=,011), olumsuz topluluksal Grgiit
kiiltiiri (r= -,132 p=,048) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde istatistiksel olarak
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Olumlu sebekelesmis, kar amaci giiden,
boliimlenmis ve topluluksal orgiit kiiltliri arttikca is tatmini artmaktadir, olumsuz
orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arttikga is tatmini azalmaktadwr. Benzer sekilde is
tatmininin artmast olumlu Orgiit kiiltliri boyutlarin1 artirmakta, olumsuz olanlar1

azaltmaktadir.
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6. TARTISMA

Yasa gore yapilan degerlendirme sonucunda is tatmini 6lgegi alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. 41-50 yas ve 50 yas iizeri
katilimcilarin, daha geng yas grubundaki katilimcilara kiyasla is tatmini diizeylerinin
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, yasin is tatmini {izerindeki etkisini
vurgulamaktadir. 41-50 yas ve 50 yas iizeri katilimcilarin is tatmini diizeylerinin daha
yliksek olmasi, bu yas gruplarinin islerinden daha fazla memnun olduklarmi
gostermektedir. Bu durum, deneyim ve yasa bagl olarak calisanlarin islerini daha iyi
degerlendirebildigini ve islerinden daha fazla tatmin olduklarmi isaret
edebilmektedir. Ayrica, bu yas gruplarindaki c¢alisanlarin kariyerlerinde belirli bir
seviyeye ulasmis olmalar1 ve islerini daha 1yi yOnetebilmeleri de is tatminlerini
artirabilmektedir. Bu nedenle, is tatmini lizerinde etkili stratejiler gelistirirken yas
faktoriiniin dikkate alinmasi Onemlidir. Ozellikle gen¢ c¢alisanlarin is tatminini
artirmak icin 0zel destek ve motivasyon stratejilerinin belirlenmesi gerekmektedir.
Literatiire g6z atildiginda, bu ¢alismanimn bulgularin1 destekleyen is tatmini diizeyinin
yas degiskenine gore farklilastigini belirten bir dizi ¢alisma goze carpmaktadir.
Ornegin, Ford ve digerleri (2000), Sweeney ve Summers (2002), Oudenhoven ve
digerleri (2003), Ozkalp ve Kirel (2013), Tinaz (2005), Kaynar (2018) tarafindan
yiriitiilen ¢alismalar, yasm is tatmini lizerinde etkili bir faktér oldugunu ortaya
koymaktadir. Petty ve digerleri'nin (2005) ¢alismasma gore, is tatmini seviyeleri
genclik donemlerinde yiiksek seviyelere cikar, orta yaslarda bir diislis gosterir ve
daha sonra tekrar yiiksek seviyelere ulasir. Bu durum, yasin is tatmini lizerindeki
degisken etkilerini vurgular. Kisilerin yas aldik¢a tatmin diizeylerinin arttigina dair
genel bir egilim gozlemlenmektedir. Caliskan'in (2005) belirttigine gore, geng
iscilerin kariyer planlar1 ve is beklentilerinin yiliksek olmasi, bu donemde is
tatmininde doyumsuzluk olasiligin1 artwrabilir. Bu durum, gen¢ calisanlarin
kariyerlerine yonelik hedeflerine ulagma siirecinde yasadiklar1 belirsizlik ve
beklentilerin karsilanmamast durumunda is tatminlerinin diisiikk olabilecegini
gostermektedir. Bu literatiirdeki bulgular, yasmn is tatmini iizerinde etkili bir degisken

oldugunu ve farkli yas gruplarmin farkli tatmin diizeylerine sahip olabilecegini
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gostermektedir. Bu nedenle, is yerleri ¢alisgan memnuniyetini artirmak i¢in yasa 6zel
stratejiler gelistirmeyi diisiinmelidir. Ote yandan literatiirde ¢alisma sonucumuzdan
farkli olarak sonuglar elde edilen ¢alismalarda bulunmaktadir (Hunt ve Saul, 1975;
Oriicii ve Esenkal, 2005; Soyer, 2010). Cakir (2007) tarafindan yapilan arastirma,
ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeyi ile okul
kiiltiiri  algis1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastrmanin sonuglarina gore,
ogretmenlerin okul kiiltiirii algilari, 6grenim diizeyi, yas, mesleki kidem ve cinsiyet
gibi degiskenlere gore farklilasmamistir. Bu sonuclar, 6gretmenlerin okul kiiltiirii
algisinin, bu demografik faktorlerden bagimsiz olarak benzerlik gosterdigini isaret
etmektedir. Arastirma, 6gretmenlerin orgiitsel baglilik seviyesi ile okul kiiltiirii algis1
arasindaki iligkiyi anlamak i¢in 6nemli bir katki saglamaktadir. Bu bulgular,
ogretmenlerin okul kiiltiirii algilarmin bahsedilen demografik faktorlere bagl olarak
degismedigini gostermektedir. Yani, 6gretmenlerin egitim diizeyi, yas, mesleki kidem
ve cinsiyetleri, okul kiiltlirii algilarin {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye

sahip degildir.

Medeni duruma gore yapilan degerlendirme sonucunda orgiit kiiltiirii 6lgegi
ve is tatmin Olge8i alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar tespit
edilmistir. Evli bireylerin bekarlara gore farkli alt kiiltiir puanlarma sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu durum, evli bireylerin daha fazla isbirligi ve dayanmigsma icinde
olduklarini, 6rgiitlerinin amacina daha fazla baglilik gosterdiklerini ve orgiitlerindeki
sosyal iligkilerin daha giiclii oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Ayrica, evli bireylerin
olumsuz sebekelesmis orglit kiiltlirii, olumsuz kar amaci giiden Orgiit kiiltiirii ve
olumsuz boliimlenmis orgiit kiiltlirii alt boyutlarinda daha diisiik puanlar elde ettigi
gozlemlenmistir. Bu da evli bireylerin Orgiitlerinde daha az stresli, rekabet¢i ve
boliinmiis bir ¢calisma ortamma sahip olduklarini isaret edebilmektedir. Bu bulgular,
medeni durumun Orgiit kiiltiirli algis1 lizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Evli ve
bekar bireyler arasindaki farkliliklar, orgiitlerin ¢alisanlarmin algiladiklar: kiiltiiri
sekillendirmede Onemli bir rol oynayabilmektedir. Bu nedenle, Orgiitlerin insan
kaynaklar1 politikalar1 ve kiiltlir olusturma stratejileri, calisanlarin medeni durumunu
da dikkate alarak sekillendirilmelidir. Literatiire dayanarak, is tatmini diizeyinin
medeni durum degiskenine gore anlaml bir farklhilik gostermedigini belirten bir dizi
calisma mevcuttur. Bu ¢alismalar, Toker (2007), Soyer (2010), Kalay ve digerleri
(2013), Aydm ve digerleri (2014), Oztiirk ve Sahbudak (2015), Giirkan ve digerleri
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(2017), Acar ve Tirkoglu (2017) tarafindan desteklenmektedir. Ancak, is tatmini
diizeyinin medeni durum degiskenine gore farkliik gosterdigini belirten bazi
calismalar da bulunmaktadir. Bu g¢aligmalar arasinda Brough ve Frame (2004),
Grandey ve arkadaslar1 (2005), Kilic (2011), Giil (2021) yer almaktadir. Incelenen
literatiirdeki ¢esitli caligmalar, is tatmini diizeyinin medeni duruma gore degisip
degismedigine iliskin farkli sonuglar éne siirmektedir. Orgiit kiiltiirii baglamimda
yapilan caligmalara bakildiginda, Erdem vd. (2009), Kahveci (2015), Yalinkilig
(2012), Alireisoglu (2020), Sahal (2005) ve Sirin (2011)’in yaptiklar: arastirmalarda,
ogretmenlerin okul kiiltiirii algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda istatistiksel agidan
anlaml bir farklilik olusturmadig1 goriilmiistiir. Bu sonuclar, 6gretmenlerin evli ya da
bekar olmalarinmm okul kiiltiirii algilar1 tizerinde belirleyici bir faktor olmadigmni
isaret etmektedir. Diger taraftan, Ergiil (2009) ve Celik (2008) tarafindan yapilan
arastirmalarda ise evli Ogretmenlerin Orgiit kiiltiirii algilarmin, bekar 6gretmenlere
kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Bu bulgular, evliligin
Ogretmenlerin Orgiit kiiltlirii algilar1 {izerinde olumlu bir etkiye sahip olabilecegini
diisiindiirmektedir. Genel olarak, bu tiir arastirmalar Ogretmenlerin medeni
durumlarini, orgiit kiiltiirii algilar1 {izerindeki etkilerini anlamaya yonelik 6nemli
bilgiler sunmaktadir. Ancak, bu tiir iliskiler kompleks olabilir ve bir¢cok faktoriin
etkilesimini igerebilir. Bu nedenle, dgretmenlerin Orgiit kiiltiiri algilar1 iizerindeki
etkilerini daha kapsamli bir sekilde anlamak i¢in daha fazla arastirma ve analiz

gereklidir.

Egitim diizeyine gore yapilan degerlendirme sonucunda, is tatmini 6lgegi ve
orgiit kiiltiiri 6lgegi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Bu durum, bireylerin is tatmini diizeyleri ve 6rgiit kiiltlirlerinin egitim
diizeyine bagl olarak anlaml bir sekilde farklilik gostermedigini gostermektedir. Bu
bulgu, egitim diizeyinin is tatmini ve Orgiit kiiltlirii algis1 lizerinde dogrudan bir
etkisinin olmadigmi isaret edebilir. Bagka bir deyisle, ¢alisanlarin egitim diizeyi
yiikseldik¢ce ya da diistiikkge, is tatmini diizeyleri ve orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda
belirgin bir degisiklik gdzlemlenmemistir. Literatiire gore, bu ¢alismanin bulgularmni
destekleyen ve is tatmini diizeyinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermedigini belirten ¢caligmalar bulunmaktadir (Kaynar, 2018). Ayrica, is
tatmini diizeyinin egitim diizeyi degiskenine gore farklilastigmi belirten ¢aligmalar

da mevcuttur (Abu Saad ve Isralowitz, 1992; Camp, 1994). incelenen literatiirdeki

48



caligmalar, i tatmini dilizeyinin egitim diizeyiyle ters orantili oldugunu One
stirmektedir. Yani, egitim seviyesinin ylikseldik¢e is tatmini oranmnin da distigi
goriilmektedir. Ornek olarak, Gazioglu ve Tansel (2002), tarafindan yiiriitiilen
calismada, daha yiiksek egitim seviyesine sahip bireylerin is tatmininin daha diisiik
oldugu bulunmustur. Bu bulgular, is tatmini ve egitim diizeyi arasindaki iliskinin
karmagikligin1 gostermektedir. Daha yiiksek egitim seviyesine sahip bireylerin belki
daha yiliksek beklentilere sahip olmalar1 veya isyerindeki gorevlerine daha fazla
baglhilik beklemeleri gibi faktorler is tatminlerini olumsuz etkileyebilmektedir. Bu
nedenle, isyerlerinin ¢alisan memnuniyetini artirmak i¢cin egitim diizeyr gibi
faktorleri dikkate almasi ve is tatmini iizerindeki etkilerini anlamasi onemlidir.
Vural (2007) tarafindan gerceklestirilen arastirma, 8 ilkdgretim okulundaki 300
Ogretmen tizerinde odaklanarak, ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin kisilik 6zellikleri
ile okul kiiltiirti algilar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma sonuglarma gore,
ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin okul kiiltiirti algismin, mesleki kidem, okuldaki
gorev siiresi, cinsiyet, egitim diizeyi ve yas gibi degiskenlere gore farklilagsmadigi
belirlenmistir. Bu sonuglar, 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri ile okul kiiltiirti algilar:
arasinda belirgin bir iliski olmadigin1 gostermektedir. Arastirma, ilkégretim okulu
o0gretmenlerinin bu belirli demografik faktorlere bagl olarak benzer bir okul kiiltiiri
algisma sahip oldugunu ortaya koymaktadwr. Bu tiir arastirmalar, egitim
ortamlarindaki dinamikleri anlamak ve gelistirmek adina O©nemli bilgiler

saglamaktadir.

Bu bulgular, 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri ile okul kiiltiirii algilar1 arasinda
belirgin bir iliski olmadigin1 gostermektedir. Mesleki kidem, okuldaki gorev siiresi,
cinsiyet, egitim diizeyi ve yas gibi demografik faktorlerin, 6gretmenlerin okul
kiiltiirli algilar1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigini ifade

etmektedir.

Mesleki kideme gore yapilan degerlendirme sonucunda, is tatmini dlgegi ve
orgiit kiiltliri 6lcegi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Bu durum, bireylerin is tatmini diizeyleri ve orgiit kiiltiirleri arasindaki
farkin mesleki kidem degiskenine bagli olarak anlamli bir sekilde degismedigini
gostermektedir. Mesleki kidem, bir ¢alisanin belirli bir meslek alaninda ya da
organizasyonda gecirdigi toplam siireyi ifade etmektedir. Bu siire genellikle is

tecriibesi ve deneyimi ile iliskilidir. Yapilan degerlendirme sonucunda elde edilen
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bulgu, calisanlarin genel olarak mesleki kidem diizeyine gore is tatmini diizeylerinde
ve Orgiit kiiltiirli algilarmda anlamli bir farklilik yasamadigini géstermektedir. Bu tiir
bir sonug, organizasyonlarin mesleki kidem diizeyine gore is tatmini ve 6rgiit kiiltiiri
stratejilerini esit bir sekilde uyguladigini veya mesleki kidemin, bu faktorler iizerinde
belirleyici bir etki olusturmadigini diisiindiirebilmektedir. Ancak, bu bulgu spesifik
bir baglamda elde edilmis olup, genellenip genellenemeyecegi konusunda dikkatli
olunmalidir. "Petty ve digerleri (2005)" calismasina gore, genel hizmet siiresinin is
tatmini diizeyi agisindan anlamh bir farklilik olusturmadigi tespit edilmistir. Bu
bulgu, calisanlarin genel olarak islerinde gegirdikleri hizmet siiresinin, is tatmini
diizeylerini etkilemede belirleyici bir faktor olmadigimi gostermektedir. Literatiire
bakildiginda isteki genel hizmet siliresinin artmasinin i tatminini arttirdig1 ve anlamli
farklilik saptandigi ¢aligmalarin oldugu da goriilmektedir (Roessier ve digerleri,
2004). Bal ve Sunay'm (2020) yaptigi ¢alismaya gore, hizmet siiresi ile ig tatmini
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu calismanin bulgularina
gore, ozellikle 4-6 yil arasinda hizmet siiresine sahip olanlarin is tatmini diizeyinin,
diger hizmet siirelerine sahip olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Aslan (2008) tarafindan gerceklestirilen "Liselerde Orgiit Kiiltiirii" adl1 arastirma,
ogretmenlerin okul kiiltiiri algilar1 {izerine odaklanmistir. Arastirma sonuglarina
gore, Ogretmenlerin cinsiyet, yas, gorev siiresi, 0gretmenlik kidemleri ve mezun
olduklar1 okul tiirii agisindan okul kiiltiirtiniin geneli ve tiim boyutlarma iliskin
algilar1 arasinda Onemli bir farkliik bulunmamistir. Ancak, Ogretmenlerin
branglarmma gore "is birligi, destek ve giiven" boyutuna iligkin algilarinda 6nemli bir
farklilik tespit edilmistir. Bu sonuglar, 6gretmenlerin okul kiiltiirii algilarinin genel
olarak benzerlik gosterdigini ancak belirli alanlarda farklilagsabilecegini ortaya
koymaktadir. Arastirma, 0gretmenlerin farkli demografik ve mesleki 6zelliklerinin
okul kiiltiirli algilarina olan etkisini anlamak i¢in degerli bir katki saglamistir. Bu
bulgular, cinsiyet, yas, gorev siiresi, 0gretmenlik kidemleri ve mezun olduklar1 okul
tiirli gibi demografik faktorlerin, 6gretmenlerin liselerdeki oOrgiit kiiltiirii algilar:
iizerinde etkili olmadigini gostermektedir. Ancak, dgretmenlerin branslarina gore "is
birligi, destek ve giiven" boyutunda farkli algilara sahip olmalari, belirli konularda

ogretmen gruplar1 arasinda farkliliklarin olabilecegini gostermektedir.

Calisilan kuruma gore is tatmini 6lgegi ve orgiit kiiltiirii 6l¢egi alt boyutlar:

degerlendirildiginde; istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmemistir. Bireylerin is
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tatmini ve Orgiit kiiltiirlerinin ¢alisilan kurum degiskeni acisindan farklilagmadigi
belirlenmistir. Kanbur (2020) tarafindan yapilan ¢aligmada, 6gretmenlerin mesleki
tilkkenmiglik ve ig tatmin diizeyleri arasindaki iliski cesitli degiskenler cergevesinde
incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, 0gretmenlerin is tatmin diizeyleri ile
cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisma siiresi (y1l olarak), egitim durumu, idari gorev,
calisilan okul tirti gibi degiskenler arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Bu
bulgu, 6gretmenlerin ig tatmini diizeylerinin ve mesleki tiikenmislik diizeylerinin
incelenen demografik degiskenlerle iliskili olmadigini gostermektedir. Koca &
Ozgifci (2015) tarafindan gergeklestirilen c¢alismada, Aksaray ve Cukurova
Universitesinde gorevli 368 akademisyenin demografik faktorlere gore is tatmin
diizeyleri incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, 6gretim elemanlarmin is tatmin
diizeyleri ile caligma siiresi, medeni hal, unvan ve cinsiyet degiskenleri arasinda
anlamli bir farklilk bulunmamistir. Ancak, Aksaray Universitesinde gorevli
akademisyenlerin yas degiskeni ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark
belirlenmistir. Bu bulgulara gore, genel olarak 6gretim elemanlarinin is tatmini
diizeyleri cinsiyet, unvan, medeni durum ve calisma siiresi gibi faktorlerle anlamli bir
sekilde iliskilendirilememistir. Ancak, Aksaray Universitesinde c¢alisan ogretim
elemanlarinin yas degiskeni ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Bu durum, yasm 1is tatmini {izerinde belirleyici bir faktér olabilecegini

gostermektedir.

Ogretim kademesine gére is tatmini 6lgegi ve orgiit kiiltiirii dlgegi alt
boyutlar1 degerlendirildiginde, olumsuz sebekelesmis orgiit kiiltiirii ve olumsuz kar
amac1 giiden Orgiit kiltlirii alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
tespit edilmistir. Bu bulgular, farkli 6gretim kademesinde ¢alisan Ogretmenler
arasinda orgiit kiiltiirii algisinin ve is tatmininin farkhlastigini goéstermektedir.
Akkamis (2010) tarafindan gerceklestirilen "Ilkogretim 1. ve II. Kademe
Ogretmenlerinin Is Tatmini Uzerine Bir Degerlendirme" adli arastirmada, ortaokul
ve ilkokul Ogretmenlerinin is tatmin diizeylerinin incelenmesi amaglanmistir.
Arastirmada, Ogretmenlerin okul imkanlari, okulun konumu, c¢alisilan kademe,
mezun olunan okul, 6grenim durumu, melekteki kidem yili, medeni hal, yas ve
cinsiyet O0zellikleri ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigina
odaklanilmistir. Arastirma sonuglarmna gore, 6gretmenlerin is tatmini puanlari ile

okulun bulundugu sosyo-demografik diizey, okulun bulundugu konum, mezun
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olunan iiniversite, mesleki kidem, yas ve cinsiyet degiskenleri arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Yani, bu demografik faktorler 6gretmenlerin i tatmini
diizeylerini etkilemistir. Orgiit kiiltiirii baglaminda literatiire bakildiginda, Kogman
(2005), Ogulluk (2010), Oguz ve Yilmaz (2006), Alkan (2008), Vural (2007),
Esinbay (2008) ve Cevik (2016) tarafindan yapilan arastirmalara gore kidem
degiskenine agisindan Orgiit kiiltlirii algilarinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.
Isik (2017) ise kidem yil1 ile orgiit kiiltiirii ve boyutlar1 algilar1 arasinda anlamli bir
iliski olmamasmin sebebini, kidem yili az olan 6gretmenlerin, davranis ve algi
acisindan kidem yili fazla olan 6gretmenlerin goriislerinden etkilendigi seklinde
yorumlamaktadir. Bu bulgular, 6gretmenlerin kidem yillarinin 6rgiit kiiltiirti algilar1
iizerinde anlamli bir etkisi olmadigmi gostermektedir. Diger bir deyisle,
O0gretmenlerin orgiit kiltiirii algilari, kidem yillarina gore istatistiksel olarak farklilik
gostermemektedir. Isik'm yorumu, kidem yili az olan 6gretmenlerin, daha deneyimli
ogretmenlerin bakis agisindan etkilendigini 6ne siirmektedir. Bu durum, oOrgiit
kiiltlirii algilarinin sadece kidem yili ile degil, ayn1 zamanda deneyim ve tecriibe
seviyeleriyle de sekillendigini gostermektedir. Bu tiir analizler, 6gretmenlerin orgiit
Kiltiirii algilarim daha iyi anlamak i¢in Onemli bir perspektif saglamaktadir.
Shaw (1990), lise ve ilkokullarm orgiit kiiltiirlerinin karsilastirilmasiyla ilgili yaptigi
calismada, ilkokul ve lise kiiltiirleri arasinda anlamli farkliliklar oldugunu bulmustur.
Arastirma sonuglarina gore, lisede gorev yapan oOgretmenlerin okula baglilik
derecesinin ilkokulda gorev yapan 6gretmenlerden daha diisiik oldugu, ancak lisede
gorev yapan miidiirlerin ilkokulda gorev yapan miidiirlere gére daha fazla orgiitsel
baghlik gosterdigi belirlenmistir. Bu bulgular, ilkokul ve lise diizeylerindeki orgiit
kiiltlirlerinin  farkliliklarin1 ve Ogretmenler ile yoOneticiler arasindaki baglhilik

diizeylerindeki degiskenlikleri ortaya koymaktadir.

Is tatmini olcegi ve orgiit kiiltiirii 6lcegi alt boyutlar: arasmndaki iligki
degerlendirildiginde; is tatmini ile olumlu sebekelesmis Orgiit kiiltiirii, olumlu kar
amac1 giiden oOrgiit kiiltiirli, olumlu boliimlenmis orgiit kiiltiirii, olumlu topluluksal
orgiit kiiltliri arasinda pozitif yonde diisiik-orta diizeyde; olumsuz sebekelesmis
orgiit kiiltlirli, olumsuz kar amaci giiden orgiit kiiltiirii, olumsuz bdliimlenmis orgiit
kiiltiirli, olumsuz topluluksal orgiit kiiltiiri arasinda negatif yonde diisiikk diizeyde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir. Olumlu sebekelesmis, kar amac1

giiden, bolimlenmis ve topluluksal orgiit kiiltlirii arttikca is tatmini artmaktadir,
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olumsuz orgiit kiiltiirii alt boyutlar arttikca is tatmini azalmaktadir. Benzer sekilde is
tatmininin artmasi olumlu orgiit kiiltliri boyutlarmni artirmakta, olumsuz olanlar1
azaltmaktadir. Eda Sahal'n (2005) yaptig1 arastirmaya gore, Akdeniz
Universitesi'nde doktora yapan asistanlarin ¢alistiklar1 ortamn kiiltiirel yapismin
algilanmasi ile bu ortama iligkin is tatminleri arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
Arastirmaya katilanlarin  Orgiit kiltiiri ile ilgili algilar1 arttikga, is tatmin
diizeylerinde de bir artis oldugu sonucuna varilmistir. Bu bulgu, orgiit kiiltiirii ile is
tatmini arasmdaki iliskinin Onemini vurgulamaktadir. Arastirmaya katilan
asistanlarin, ¢alistiklar1 liniversitenin kiiltiirel yapisin1 daha olumlu algiladiklarinda,
is tatmin diizeylerinin arttigi gozlemlenmistir. Bu durum, orgiit kiltiirliniin
calisanlarin is tatmini {lizerinde etkili bir faktor oldugunu gdstermektedir. Nevzat
Demir'in (2005) "Orgiit Kiiltiirii-Is Tatmin iliskisi: Plastik Sektoriinde Bir Arastirma"
adl ¢alismasinda orgiit kiiltiirli ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
Arastirmaya gore, ¢alisanlarin orgiite yonelik algilar1 ile orgiitiin degerleri arasindaki
benzerlik ne kadar yiiksekse, tatmin diizeyi de o 6lglide yiiksek olmaktadir. Bu bulgu,
orgiit kiltliriiniin  ¢alisanlarin i tatmini {izerinde etkili bir faktdér oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin Orgiit icindeki kiiltiirel degerleri benimsemeleri ve bu
degerlere uygun bir alg1 gelistirmeleri, is tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir.
Ozellikle, calisanlarn orgiitiin degerleri ile ortiisen bir kiiltiir algilamalari, onlarn
islerinden daha fazla tatmin olmalarina katkida bulunmaktadir. Mehmet
Tiirkoglunun (2008) "Genel Liselerde Orgiitsel Kiiltiirin Is Doyumuna Etkisi
(Malatya ili Ornegi)" adli calismasinda, 6rgiitsel kiiltiir ile is doyumu arasinda orta
diizeyde bir iliski bulunmustur. Arastirmaya gore, ¢alisanlarin orgiite yonelik olumlu
algilar1 ne kadar yiiksekse, i doyum oranlarinin o 6lgiide yiiksek oldugu sonucuna
varilmistir. Bu bulgu, orgiitsel kiiltiiriin calisanlarin i3 doyumunu etkileyen 6nemli
bir faktor oldugunu gostermektedir. Calisanlarin, orgiit kiiltiiriinii olumlu bir sekilde
algilamalar1 ve bu kiiltiirle uyumlu bir ¢calisma ortaminda bulunmalari, i doyumlarini
artirabilmektedir. Ozellikle, &rgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve
degerlendirilmesi, is tatmini diizeylerini etkileyebilmektedir. Yakup Giilmez'in
(2013) "Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerine Etkileri Ile Ilgili Bir Arastrma
(Yamanlar Egitim Kurumlar1 Ornegi)" adli galismasinda, orgiit kiiltiiriine yonelik
algis1 yiiksek olan calisanlarda is tatmin diizeylerinin de yliksek oldugu sonucuna
varilmigtir. Bu bulgu, orgiit kiiltlirlinlin i tatmini lizerinde 6nemli bir etkiye sahip

oldugunu gostermektedir. Calisanlarin  orgiit kiiltiirlini  olumlu bir sekilde
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algilamalari, islerinden daha fazla tatmin olmalarina katki saglayabilir. Figen
Korkut'un (2010) "Hemsirelerin Orgiit Kiiltiirii Algilarinin Is Tatminine Etkisi
Uzerine Istanbul ilinde Bir Alan Arastirmasi" adli arastirmasi, hemsirelerin Srgiit
kiiltiiri algilart ile is tatmin diizeyleri arasinda belirgin bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Arastirma sonuglari, hemsirelerin 6rgiit igindeki kiiltiirel unsurlar1 nasil
algiladiklarinin, is tatmin diizeylerini etkiledigini gostermektedir. Ayrica, Odom ve
arkadaslarinin (1990) yaptig1 bir diger arastirma, tasima Orgiitlerinde hakim olan
biirokratik kiiltiiriin, orgiitsel baglilik, is tatmini ve ig-grup baghligi olusturmadigina
dair onemli bir bulguya ulasmistir. Bu sonuclar, orgiit kiiltiirlinlin tiiriiniin,
calisanlarin ig tatmini {izerindeki etkilerinde Onemli bir faktér oldugunu
gostermektedir. Genel olarak, bu calismalar orgiit kiiltlirii ve is tatmini arasindaki
iliskiyi anlamak admna oOnemli katkilar saglamaktadir. iki arastrma da, orgiit
kiiltliriiniin niteliginin, ¢alisanlarn is tatmini {izerinde belirleyici bir faktor oldugunu
vurgulamaktadir. Nystrom'un (1993) arastirmasi, giiclii 6rgiitlerde yer alan bireyleri
analiz ederek, bu oOrgiitlerde Orgiitsel baglilik ve is tatmininin yiiksek oldugunu
gostermistir. Bu bulgu, giiglii orgiitlerin ¢alisanlar i¢in daha olumlu bir is deneyimi
saglama egiliminde oldugunu ortaya koymaktadir. Yiiksek oOrgiitsel baglhilik ve is
tatmini, genellikle ¢alisanlarin kurumlarma duyduklar1 baglilik ve memnuniyetle
iligkilidir, bu da giiclii orgiitlerin calisanlar1 i¢in olumlu bir g¢aligma ortami

olusturabilecegini diisiindiirmektedir.
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7. SONUC

Sonug¢ olarak bu c¢alismada orgiit kiiltlirii ile is tatmini arasindaki iligkiyi
degerlendirmek amaciyla ¢esitli demografik faktorler ve orgiit kiltiiri olgekleri
iizerinde yapilan analizler sonucunda dénemli bulgular elde edilmistir. Is tatmini ve
orgiit kiiltiirii arasindaki iligkiler, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve mesleki
kidem gibi demografik degiskenler ger¢evesinde incelenmistir. Calismada, yasa gore
yapilan degerlendirme sonucunda is tatmini 6lgegi alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlaml farklar tespit edilmistir. 41-50 yas ve 50 yas iizeri katilimcilarin, daha geng
yas grubundaki katilimcilara kiyasla is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu, yasin is tatmini tizerindeki etkisini vurgulamaktadir ve yas
gruplar1 arasinda is tatmininde farkliliklarin olabilecegini gostermektedir. Deneyim
ve yasa bagli olarak calisanlarin islerini daha 1yi degerlendirebilmeleri ve islerinden
daha fazla tatmin olduklar1 anlasilmaktadir. Literatiir taramasinda, bu bulgular
destekleyen ¢alismalarin yani sira, yasin is tatmini tizerinde etkili olmadigini belirten
arastirmalar da mevcuttur. Tiim bunlarla beraber medeni duruma goére yapilan
degerlendirme sonucunda Orgiit kiiltliirii 6lcegi ve is tatmini Olgedi alt boyutlar:
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir. Evli bireylerin, bekarlara
gore daha yiiksek ig tatmini diizeylerine sahip olduklar1 ve orgiit kiiltiirii algilarmin
daha olumlu oldugu belirlenmistir. Bu durum, evli bireylerin orgiitlerinde daha az
stresli, daha igbirlik¢i ve dayanisma i¢inde olduklarin1 gostermektedir. Literatiirde,
medeni durumun is tatmini ve Orgilit kiiltiirii tizerindeki etkisini destekleyen ve
desteklemeyen farkli sonuglar bulunmaktadir. Genel olarak egitim diizeyine gore
yapilan degerlendirme sonucunda is tatmini Olcegi ve oOrgiit kiiltiirii Olgegi alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar tespit edilmemistir. Bu bulgu,
bireylerin is tatmini diizeyleri ve Orgiit kiiltiiri algilarinin egitim diizeyine bagh
olarak anlamli bir sekilde farklilik gostermedigini gostermektedir. Literatiirde, egitim
diizeyinin is tatmini lizerindeki etkisi konusunda celiskili bulgular mevcuttur. Tim
bunlarla beraber mesleki kideme gore yapilan degerlendirme sonucunda is tatmini
Olgegi ve oOrgilit kiiltlirii 6lcegi alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark tespit edilmemistir. Bu durum, mesleki kidemin is tatmini ve orgiit kiiltiirii algisi
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iizerinde dogrudan belirleyici bir etkisinin olmadigmi gostermektedir. Literatiirde
mesleki kidemin is tatmini tizerindeki etkisi konusunda farkli sonuglar elde edilen
caligmalar bulunmaktadir. Is tatmini &lgegi ve orgiit kiiltiirii dlgegi alt boyutlar:
arasindaki iliski degerlendirildiginde is tatmini ile olumlu Orgiit kiiltiirii boyutlar1
arasinda pozitif yonde, olumsuz orgiit kiiltlirii boyutlar1 arasinda ise negatif yonde
anlamlr iligkiler tespit edilmistir. Bu bulgular, 6rgiit kiiltiiriiniin is tatmini iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Literatiirdeki ¢aligmalar da orgiit
kiiltliriiniin ¢alisanlarm 1 tatmini tizerinde belirleyici bir faktér oldugunu
desteklemektedir. Bu ¢alisma, orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiyi daha
derinlemesine anlamak igin 6nemli bir katki saglamaktadir. Is yerlerinde calisan
memnuniyetini artirmak icin yas, medeni durum ve orgiit kiiltiirii gibi faktorlerin
dikkate almmmas1 gerektigi anlagilmaktadir. Bu bulgular, insan kaynaklar1 politikalar
ve Orgiit kiltlirii stratejilerinin - gelistirilmesinde rehberlik edebilir. Gelecekte
yapilacak arastirmalarm, Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskinin daha fazla
boyutunu ve araci degiskenleri incelemesi onem arz etmektedir. Tiim bunlarla

beraber,

e lleriki arastirmalar, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve mesleki kidem gibi
demografik degiskenlerin is tatmini ve Orgiit kiiltiirii iizerindeki etkilerini
daha detayli bir sekilde incelemelidir. Ozellikle, bu faktdrlerin alt gruplar:
arasindaki farkliliklarin  anlasilmasi, daha spesifik insan kaynaklari

politikalarmin gelistirilmesine yardimci olabilmektedir.

e Bu calisma, 6rgiit kiiltiirliniin is tatmini iizerindeki etkisinin 6nemli oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla, is tatmini ve calisan memnuniyetini artirmak
icin orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesine odaklanilmalidir. Orgiit i¢i iletisimin
giiclendirilmesi, liderlik tarzlarinin goézden gegirilmesi ve ¢alisanlarin
katilimini tegvik eden uygulamalarin benimsenmesi gibi adimlar, bu siireci

destekleyebilmektedir.

e Gelecekteki aragtirmalar, is tatmini ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi
daha ayrmtil bir sekilde incelemelidir. Bu, is yerlerinde performansi artirmak

icin etkili stratejilerin belirlenmesine yardimci olabilmesi dikkate degerdir.

e Arastirma bulgulari, is tatmini ve orgiit kiiltlirii arasindaki iliskinin giiclii

oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, is tatmini odakli uygulamalarin
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gelistirilmesi ve bu uygulamalarin isletme stratejilerine entegre edilmesi,

calisanlarin motivasyonunu artirabilir ve is verimliligini artirabilmektedir.
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