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ONSOZ

Orgiitler, faaliyette bulunduklar1 toplumsal kiiltiirel ortam igerisinde bir alt sistem &zelligi
gosterirler. Bununla birlikte Orgiitiin  kurulus amaci, faaliyet alani, kurucularin hedefleri,
calisanlarin dzellikleri vb. faktdrler orgiite ait bir kiiltiirel kimlik olusmasinda etkilidirler. Orgiit
icinde olusan bu kiiltiirel 6zellik, bir kurumu digerlerinden ayirir. Orgiit kiiltiiriiniin, 6rgiitiin
amaglarma hizmet edecek Ozellikleri olabilecegi gibi, tam tersine ¢alisanlarin motivasyonunu
bozucu, orgiitsel verimliligi azaltict yonleri de bulunabilir. Orgiitlerin, calisanlariyla bir biitiin
olarak amagclarin1 gerceklestirmeleri ve hedeflerine ulasmalar1 etkili bi¢imde yonetilmelerine ve

giiclii bir 6rgit kiiltiiriine sahip olmalarina baglhidir.

Gilinlimiiziin rekabet kosullari, oOrgiitlerin ¢alisanlarinin  etkin ve verimli sekilde
calismalarina imkén saglamalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk ¢alisanlarin is tatminlerinin
de saglanmasina verilen onemi arttirmaktadir. Orgiitler amac ve hedeflerine is tatmini yiiksek
bireyler sayesinde ulasacaktir. Bu nedenle ¢alisanlari neyin tatmin ettigi ¢ok iyi bilinmelidir. Tim
orgiitlerde istenen sey, ¢alisanlarin sahip olduklar1 potansiyelin tlimiinii o6rgiit amaclar
dogrultusunda kullanmalarini saglamaktir. Bu da ancak ¢alisanlari neyin tatmin ettigini bilmekle

gerceklesir.
Yapilan bu calismamizda orgiit kiiltiiriiniin is tatmini iligkisi incelemeye ¢aligilmistir.
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OZET

Kltdr; bir toplumun tarihinden miras olarak kalan maddi ve manevi degerlerin toplam
olarak degerlendirilebilir. Orgiitlerin temelini insan olusturduguna gére her birey kendi kiiltiiriinii
isyerine tasiyacaktir. Tim calisanlarin ve yoneticilerin davramis, tutum ve beklentileri ile drgut
kiiltiirii  bicimini olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii degisen sartlara ve kosullara uyum
saglayabilmelidir. Bu sayede oOrgiitiin performansi devam edebilecektir. Dolayisiyla oOrgiitlerin
sahip oldugu kiiltiir ¢alisanlarin is tatmininde etkide bulunacak bu noktada Gretilen mal veya

sunulan hizmetin kalitesine yansiyacaktir.

Arastirmanin amaci orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iligski incelenmektir. Arastirma
Gaziantep Tapu ve Kadastro Bolge Miidiirliigiinde, 184 personelin katilimi ile gerceklesmistir.
Aragtirmanin sonuglarina gore; ¢alisanlarin 6rgut Kultlrd algilar ile is tatmini arasinda anlamli bir
iligkinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Ayrica c¢alisanlarin oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin alt boyut
algilar1 cinsiyet ve galisma sekline gore farklilik gdstermektedir. Is tatmini alt boyut algilarinda
ise, calisma kosullar1 ve yaslarma gore farklilik gosterdigi bulunmusken, cinsiyet, medeni hal,

cocuk durumu ve dogdugu ilde calisma durumlarina gore bir farklilik bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Kultir, orgit kiltirt, is tatmini



ABSTRACT

Culture can be evaluated as a total of a intangible values that interit from a society’s
history. As the individuals composed the base of organizations, every individual transfers his
culture to his workplace. The attitudes, the manners and the expectations of all emplayees and
directors form the shape of the organizations culture. The organizations culture should be
harmanise with the changing conditions and circumstances. Thus, the performance of an
organization will be continue. So, the culture of the organizations will effects the work satisfaction
of the employees, at this point it will be reflected to the quality of the service or the product.

The aim of the study is to investigate the relation between organization culture and the
work study. The survey has been conducted ship in the Gaziantep Regional Directorate of Title
Deed - Cadastre with the participation of 184 individuals. According to the conclusion of the study;
it is clear that there is a meaningful relation between the sense of organization culture and work
satisfaction. Also, the perceptions of the attendances to subdimension perceptions of the
organization culture are differed according to their gender and working styles. In tems of job
satisfaction subdimension perception, it is founded the differention in tems of working condition
and age, while gender, marital status, having child and working in homeland have no effect on job
satisfaction.

Keywords: Culture, job satisfaction, organizational culture
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GIRIiS

Kiiltlir; insanin hayat tarzi, haberlesme tarzi, sorunlari ¢6zme big¢imi, teknik,
finans, hukuk, bilimsel, ahlaki, siyasal, estetik tiim degerleri ve meydana getirdigi her
tiirlii diisiincelerdir. Orgiit kiiltiirii ise ¢alisanlarm birlikteligini saglayan, ortak bir amagta
birlestiren degerler biitiiniidiir. Orgiit kiiltiirii, kurumlarin gaye ve amaglarina ulasmasinda
etken gii¢ olabildigi gibi ayn1 zamanda engelleyici giigte olabilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin
calisanlara gore olumlu havada olmasi verimliligi, isin kalitesini, rekabet giiciinii,
personellerin is tatminini, sosyal yagamina olumlu etkilerini, 6rgiit i¢ci ve dis1 iletisimin
olumlu olmasim saglayacak ayni zamanda is sosyal yasam performansini artiracaktir. Bu
nedenle orgiit kiiltiirii is yerlerinde ¢alisanlarin is tatminleri i¢in énemli bir kontrol sistemi
olarak kabul edilmektedir. Bu kontrol sisteminin ¢alisanlarin davranislari, tutumlarina yon
vermekte ve is tatmini lizerinde oldukca etkili oldugu yapilan gozlemler ile de
gOriilmiistiir.

Her canli organizma gibi yagsamak ve ayakta kalmak zorunda olan &rgiitlerin, sosyal
bir sistem olarak ele alinmalariyla beraber, basarilarinin sadece yapi, stratejiler ve teknoloji
gibi maddi unsurlarla sinirli kalmayacagi da anlasilmis ve karsilagilan problemlerin
¢Oziimiiniin o ana kadar fark edilmemis bazi kaynaklarda aranmasina neden olmustur. Bu
nokta c¢alisan insan esas alan bir Ozellik tagimaktadir. Bu durum ise organizasyonlarin
sosyal yoni olan orgiit kiiltiirii, calisanlarin tutum ve davraniglarinin ve is tatminlerinin

incelenmesini gerekli kilmistir.

Ozellikle yogun is yiikii ve mali sorumluluk altinda ¢alisan Tapu ve Kadastro
personelleri icin orgiit kiltiri ve is tatmin etkilerinin incelenmesi 6nem tasimaktadir.
Modern yonetim yaklasimlari insan1 6rgiitiin en 6nemli pargasi olarak gérmektedirler. Bu
nedenle giiniimiizde ¢ok sayida calisani barindiran Tapu ve Kadastro yoneticileri, yiiksek
verimlilik elde etmek, ¢alisan is tatminlerini artirmak ve ¢alisanlarinin orgiite sadakatlerini
arttirmak amaciyla, Orgiit kiltiirline onem verilmesi gerekliligini anlamalart zorunlu
olmustur. Ancak giinliik is ve islem yogunlugu ve fazla sayida insana hizmet vermesi
gerektigi gz ontine alindiginda 6rgiit kiiltiirii kavram ve yonetim organizasyon yapilarinda
ihmal edilebilmektedir. Bu nedenle “Orgiit kiiltiirii ve is tatmini iliskisi” arastirma konu
basligi olarak secilmistir. Kurum c¢alisanlarinda, orgiit kiiltiirii ve is tatmin iligkisi
incelenmistir. Kurum hizmetlerinde, ¢alisanlarin is tatminlerinin artmasi, orgiitiin amaglarin
gergeklestirebilmesi ve daha kaliteli hizmet sunulmasi bakimindan ¢alisma ayrica Onem

tasimaktadir.

Orgiitlerin temelini insan olusturduguna gore her birey kendi kiiltiiriinii isyerine

tagtyacaktir. Tiim ¢alisanlarin ve yoneticilerin davranig, tutum ve beklentileri ile orgiit kiiltiirii



bigimini olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii degisen sartlara ve kogullara uyum saglayabilmelidir.
Dolayistyla orgiitlerin sahip oldugu kiiltlir ¢alisanlarin is tatmininde etkide bulunacak bu
noktada iiretilen mal veya sunulan hizmetin kalitesine yansiyacaktir.. Bu g¢alisma ile orgiit
kiiltiirii ile is tatmin arasindaki iligki, ayni zamanda c¢alisan is tatmin etki diizeyi
incelenmektedir. Orgiit kiltiirii ve cevresel faktorlerin orgiitiin hedef ve amaglara ulasilma
derecesini, ig tatminleri, uygulanan modelin degerlendirilmesi, kurumsal paydaslarin yonetici
ve personele yonelik kimi stratejik amag¢ ve hedeflerin gdzden gegirilmesi bakimindan 6nem

tasimaktadir.

Son yillarda tilkemizde yapilan ¢aligmalar incelendiginde, orgiit kiiltiiriinii genel olarak
baska faktorlerle iliskileri {izerinde ¢alisilmistir. Bunlarla birlikte, literatiir incelendiginde 6rgiit
kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iligki hakkinda az sayida ¢alismanin varlig1 dikkat ¢ekmekte ve
bu ¢alismalar genel olarak 6zel sektdr isletmeleri iizerinde yapilmustir. Ornek olarak, Avci
(2014) saglik galisanlarinda orgiit kiiltiirii ve is tatmin iligkisini incelemis, Demir (2005) plastik
sektoriinde orglit kiiltlirii ve is tatmin iliskisini incelemis, Figen (2010) hemsirelerin orgiit
kiiltiirii algilarinin is tatminine iliskisini incelemis ve Iscan (2007) ise Kobiler lizerine orgiit
kalturindn is tatmini iligkisini incelemistir. Bu nedenle bu ¢alisma da bir kamu kurumunda,
Orgut kiiltiiri ve is tatmini iligkisi incelenmistir. Bu tez ¢alismasi, lilkemizde ¢ok az sayida
incelenmis bir konuyu ele almas1 bakimindan 6nem tagimakta ve ¢aligmanin ilgili literatiire ve

uygulamaya azda olsa bir katki saglayacagi beklenmektedir.

Bu cercevede, arastirmanin ilk bdoliimiinde; kiltiir kavrami, tanim, Ozellikleri,
belirleyicileri, c¢esitleri; ikinci boliimde, orgiit kiiltiirli kavramu, tanimi, 6nemi, Ozellikleri,
boyutlar1 ve orgiit kiltiirii 6geleri ele alinmustir. Ugiincii boliimde ise is tatmini kavrami, is
tatminini etkileyen faktorler, is tatmininin 6nemi, is tatminsizligi ve sonuglarina yer verilmistir.
Son boliimde ise, orgiit kiiltiirii ve calisanlarin is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek igin

yapilan alan arastirmasinin bulgu ve sonuglarina yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
KULTUR KAVRAMI

1. Kiiltiir Kavram Ve Tanimi

Genel bir disiinsel izlenimle kiiltiir; insan dogasimin yasamsal olarak ortaya
koydugu, icsel diinyasinda insanin var oldugu tiim gerceklik demektir. Insan faktoriiniin
nasil distndigi, neler hissettigi, kendisini ve ¢evresini nasil algiladigi, degerleri ve
davraniglar1 kiltiirlin ana 6geleridir. Kiiltiir; insanin hayat tarzi, haberlesme tarzi, sorunlari
¢ozme bicimi, teknik, finans, hukuk, bilimsel, ahlaki, siyasal, estetik tim degerleri ve
meydana getirdigi her tiirli disiincelerdir. Kultlriin olusmasi igin, insanlarin bir arada
olmalar1 ve beraber yasamalar1 gerekmektir. Toplum ile kiiltiir et ile tirnaktir (Erdogan,
1994:111).

Ulkemizde kilturi ilk kez Ziya Gokalp sistemli bir sekilde tanimlamistir. Gokalp,
kiiltiir kavramini irdelemis ve kiiltir kurumlari yoniinden agiklamustir. Gokalp’e gore kiltdr,
“bir toplulugun butin dyelerini birbirine baglayan, yani aralarinda dayanisma olusturan
faktorler, kilttr muesseseleridir. Bunlarin toplami o toplumun kiiltiiriinii olusturur (Erdogan,
2007: 228).

Kiltdr ile kisi arasindaki bag, epey karmasiktir. Kiiltiir, bireyi bastanbasa sarmakta ve
birey, icinde var oldugu kiiltire gore bicimlenmektedir. Oteki yandan insan da kultiri var
etmektedir. Bu anlamdan kiltlr, hem sosyal eylemin varliginda etkileyici olan bir tesir, hem de
sosyal eylemin bir meyvesidir. Iletisime ve sosyal etkilesime bagli olarak kiiltiir olusturulur,

Ogrenilir, aktarilir, paylasilir, srdurdliir, yeniden gogaltilir ve yorumlanir (Sisman, 2011: 2-3).
1.1.  Kultarin Ozellikleri

Kiltiir bir nesilden digerine aktarilmak suretiyle devamlilik kazanir. Gelenekler adetler
ve gorenekler kiltliriin siirekliligini saglayan etkin birer ara¢ 6zelligi tasirlar. Diger bir deyimle
kilturel cerceve blyuk ol¢iide gelenek ve goreneklere bagli olarak meydana gelir (Esinbay,
2008: 15).

Kaltirin 6zelliklerinin bilinmesi, birey eylemlerine belli bir kalip ve etki altina
almasindan dolay1r onemlidir. Kultlrln o6zellikleri asagidaki gibi degerlendirilebilir. (Simsek,
Akgemci ve Celik, 2010):

Kultdr, bir milletin yagam seklidir.
e  Bireyler dogustan kiiltiirleriyle birlikte dogmazlar. Kiiltiir sonradan 6grenilir.
e  Kiiltdr, toplumun iiyelerince aralarinda ortaklasa paylagilmistir.

e  Toplum bireylerinin ihtiyacim karsilamayan kiltur faktorleri zamanla degisebilir.
3



e  Kiiltdr, bireyin psikolojik ve biyolojik ihtiyaglarini giderici yapidadir.
e  Kiltiriin maddi ve manevi unsurlar1 vardir.
e  Kiiltiir nesilden nesile aktarildigindan siireklilik gosterir.

1.2.  Kuilturin Belirleyicileri

Guclu kiltire haiz toplumlarda bilhassa var olan ve kultlr elamanlarini birbirine daha
cok kenetleyerek, paylasilan degerleri arttiran bazi belirleyici unsurlar vardir. Bunlar kiiltiiriin
bilesenleri olarak da kabul edilebilir. Kiiltiiriin belirleyicileri, esasinda sogan kabugu gibi
soyuldukca yeni kabuklar ¢ikan bir siire¢ gibidir. Bu bilesenleri, icten disa, ya da

goriinmeyenden goriinene dogru su sekilde diizenleyebiliriz (Uzungarsili vd., 2000: 6).

e Temel Inang ve Varsayimlar
e Norm ve Degerler
e Goriinen Ogeler

Sekil 1: Kiiltiiriin Katmanlar1 (Uzungarsili vd., 2000: 6)

Eserler, Uriinler
(Gorinenler)

Normlar

Temel
Inang ve
Varsayimlar

Degerler

Sembolik Ozellikler



Bunlari kisaca agiklarsak (Uzungarsili vd., 2000: 6);

Temel inan¢ ve varsayimlar; en ortada, gérinmeyen tarafta bulunur ve kiltirin

temelini olusturur. Bunlar kisilerin dogru olarak kabul ettigi tartisilmaz dgelerdir.

Norm ve degerler; ikinci kissmda bulunurlar ve fikirler, goriis tarzlari, davranislar
idealler, inanglar, aligkanliklar standartlardir. Degerler, kisilerin neye deger verdiklerini

gosterir. Normlar, hareket ve davranis kaliplarmi belirtir.

Eserler, trunler ve semboller ise; en dis kisim bulunurlar, bunlar gézle goriilebilen
mimari yapilar, yerlesim sekli, Ortnler, sosyal yapilar, kullanilan malzemeler, kullanilan
formlar ve giyinis tarzlar1 goriinen 6gelerini olusturmaktadir. Bunlar, kiiltiire iliskin sembol ve

simgelerdir.

O halde kulttr dyle bir olgudur ki; hem goriinen (maddi) 6geleri, hem de goriinmeyen

(manevi) 6geleri igine alir.
1.3 Kiiltiiriin Cesitleri

Kltdrin unsurlar igerigi altinda verildigi tizere gerek maddesel gerekse manevi igerik

zenginligine has olan kiiltiir; ¢esitli 6zelliklerine gore farkli sinifsal ayrima tabi tutulmaktadir.
1.3.1 Genel Kiltir ve Alt Kiltar

Genel kiltir, bir toplulugun bolgenin ya da llkenin, her aktif grubunda, her cografi
bolgesinde canli olan, igsellesen ve sosyal yasanan egemen unsurlardan ibarettir. Diger bir
deyisle, genel kiiltiir, toplumdaki biitiin davranig ortamlarda var olan kultirdir (Usal ve
Kusluvan, 1999: 113).

Toplumun inangsal manevi yapisi, etnik degerleri, hareket ve yasamsal etkinlikleri
genel kaltdrt, bu kdltdrin icinde yer olmakla beraber mezhep bdlgesel ve etnik
ayricaliklarina dayanip kendilerine has yasama sekilleri ve degerleri olan kiltur ise, alt

kaltird meydana getirir (Simsek vd., 2001: 29).

Toplum bireylerinin belirli hedefler ve esaslarla biitiinlesip bir araya gelerek
olusturduklar1 isletme organizasyonunun da bir alt kiiltiir oldugu kabul edilebilir. Isletme
alt kiiltiriiniin hayat bulmasini belirleyen 6geler cesitlidir; ekonomik hedeflerle bir araya
gelen bireylerin, esasinda bir mesguliyet vardir. Orgitlerde ¢alisan kisiler farkl
kesimlerden, hatta bazen farkli Kiltlrlerden olabilirler. Bu kisiler i¢inde bulunduklar
toplumun kiltirind benimserler, hem de geldikleri bolge veya milletin kiiltiirtinii tasirlar
(Erdogan, 1996 : 123).



1.3.2 Maddi Kultir-Manevi Kultur

Maddi kiiltiir, insan eliyle dogmus ve ekonomik bir degeri olan her seydir. Insanin
olusturdugu butun ara¢ ve donanimlar, konutlar, fabrikalar, koprler, cihazlar, iletisim araglari,

ulagim araglar1 vb. maddi kulttre 6rnek olarak verilebilir (Yiksel, 1997: 66).

Topluma has olan inanclar, yasam tarzlari, hukuk, ahlak anlayisi, din, dogum olayindan
evlilik, konusulan dil ve cenaze merasimlerine kadar her yonde olusan gelenek ve gorenekler,
¢ocuk yetistirme bigimleri toplumun manevi kiltiiriinii olusturur (Kose, Tetik ve Ercan, 2001:

223). Manevi kilttre sadece kiltir, maddi kiltlire ise medeniyet de denmektedir.

Orgiitsel bakis acisiyla bakacak olursak yonetim stili, ddillendirme ve performans
yaklagimi, yazili veya yazili olmayan kurallar vb. 6geler manevi kiiltlr 6rnek olarak verilebilir
(Simsek vd. , 2010).



IKINCi BOLUM
ORGUT KULTURU
2.1 Orgiit Kiiltiirii Kavraminin Ortaya Cikist

Toplumun temel yapisinda hayati unsurlardan biri olan kiiltiir ger¢ekligi aymi
zamanda kurumlar (Orgltler) icinde ¢ok blyik 6nem arz etmektedir. Nasil ki toplumun
elemanlar1 o topluma ait olan kiiltiirii ve ona ait olan degerleri, davraniglar1 ve normlar1
kabul edip onlara gore yasarsa bir orgiitte ¢alisan bireylerde 6rgiit kiiltiiriinii anlayip kurum
icindeki faaliyetlerini ve c¢alisma hayati disindaki sosyal hayatlarini da bu kiltiire gore
bicimlendirmektedir (Tirk, 2003: 5).

Orgut kiiltird ile ilk arastirma 1980' li ddnemlerde gelismesinin en 6nemli sebebi Japon
firmalarinin hizla yiikselise ge¢meye baslamasiyla birlikte Amerikan isletmelerinin pazar
oranlarin1 kaybetmeye baslamalari1 ve bu durumun nedenlerinin arastirilmaya baslanmasi

neticesinde orgiit kiltiirii kavrami giindeme gelmistir (Koselecioglu, 2012).

110 milyon insandan olusan, daglik 4 adada yasayan, hi¢ bir dogal kaynagi, enerjisi
olmayan, bu iilkenin ekonomik alandaki basarisi tiim bat1 aleminin ¢ok biiyiik ilgisini gekmistir.
Batili girisimciler kendilerini ve aktif is yasamlarini sorgulamaya baslamislar, c¢esitli
akademisyenler de bu basariin altindaki nedeni tartisirken, g¢ogunlugu bu basarinin iilkenin
kiiltiir ve giindelik yasam pratiklerinden kaynaklandig1 konusunda fikirsel birligine ermislerdir.
Bu zamana kadar rekabet edilemeyecegi disiiniilen Amerikan yonetim anlayisi, 1980’lerdeki
gelismelere arzu edilen karsiligi verememistir. Coziim Onerilerinin basarisizligi, uygulayicilar
ve akademisyenleri yeni ¢oziim Onerileri arama gereksinimini dogurmustur ve bazi
akademisyenler oOrgiitlerde verimliligin artirilmasi i¢in cevabin Orgiit kiiltiirii ¢alismalarinda

olduguna inanmiglardir (Yagmurlu, 1997:718).

Bir yandan isletme diinyas1 icindeki degerleri dikkate almadan hazirlanan stratejilerle
gelen basarisizliklar, diger yandan Japon isletmelerinin aktif basarilarinda insani faktdriin
carpici rold, isletmeleri kendi gerceklerini aramaya itti. Bu nedenle 1980°1i yillardan itibaren

isletmeler i¢in kiiltiir kavram bir kez daha 6nemi kazinmis oldu (Erdem, 1996:7).

Yazarlar ve arastirmacilar, orgltlenmeye dair akillica bir yaklagimin en azindan yedi
degiskeni kapsamasi ve bunlarin i¢ iligkilerini belirlemesi gerektigini gosterdi. Bu yedi degisken
insan, yonetim stili, sistemler, yapi, strateji ve islemler, yol gosterici kavramlar ve paylasilan
degerler (kiiltiir gibi), isletmenin su andaki ve gelecekte ulasacagi arzulanan gici ve becerileri
olarak siralanmaktaydi. Bu diisiinceyi, Yedili McKinsey Cercevesi diye anilan asagidaki ¢izimle

aciklamiglardir (Peters ve Waterman, 1995: 41).



Sekil 1. Yedili McKinsey Cergevesi

Strateji Sistemler

Paylagilan
Degerler

Beceriler

Isgdren

Kaynak: Thomas J. Peters, Robert H. Waterman, Yonetme ve Yiikselme Sanati, Altin
Kitaplar Yayinevi, 1995, s. 42.



2.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Tanim

Orgiitler de canlilar gibidir. Insan faktorii tarafindan olusturulmus olan bu aktifsel
faaliyetlerin ve organizasyonlarin her birinin kendisine 6zgu 0zgunlik, degisim, sistem ve yap1
oOzellikleri vardir. Yine her orgltiin kendisine dair yasam bi¢imi, anlatilan efsaneleri, hikayeleri,
is gorme bicimleri ve daha birgok 6zel yonu vardir. Baz1 orgiitlerde faaliyet gostermek tanim
yerindeyse insanlarin Smiirlerini uzatirken bazilari dmir torplsii olabilmektedir. Orgiitlerle
ilgili farkli neticelerin ortaya ¢ikiyor olmasi ve degisik kademelerde etkinlik ve verimliligin elde
ediliyor olmasi o orgiitte var olan aligkanliklar, is gérme usulii, felsefe, isgorenlere gosterilen
davranigsal tutum, sosyal sorumluluk anlayisi, etik davramiglar, orgiit icindeki atmosfer vb.
bircok unsur ile ilgilidir. Bitiin bu ilkelerden olusan ve 6rgutin kendisine ait has dzelliklerin

tamamu Orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadir (Altay, 2005: 204).

Kurum (6rgut) kaltlrandn “bir kurumun sahip oldugu kuruma has hakim degerler”,
“kurumun calisanlarina ve miisterilerine yonelik politikalarina rehberlik eden felsefe”, “bir
kurumu olusturanlarin paylastigi temel varsayimlar ve degerler” seklindeki farkli
agiklamalar1 kiiltiiriin belirli 6zelliklerine vurgu yapmaktadir. Bu tanimlarin ortak yonleri
g6z Oniine alindiginda, kurum kaltird, bir kurum icindeki personellerin davranislarini yon
veren inanclar, normlar, davranislar, aliskanliklar ve degerler sistemi bigiminde tabir
edilebilir. Kultur, bireylere yapmak mecburiyetinde seylerin ne oldugu ve nasil
davranmalari icap ettigi konusunda hissiyat ve diisiince kazandirir. Bir bagka deyisle kurum
kiltird, kurum g¢alisanlarimin diisiince ve hareketlerini yonlendiren ve sekil veren etkin
deger ve inanglaridir (Dinger, 1998: 347-348).

Aragtirmalarda orgiit kiiltiirii dendiginde genellikle konusulan ve konusulmayan
kurallar, degerler ve diisiince bigimleri ve varsayimlar, anlagilmaktadir. Bunlar &rgiitte nasil
giyinilmesi ve davranilmasi gerektigini, agiklayan is arkadaslarina, ¢alisanlara, yoneticilere ve
miisterilere aktif gosterilmesi gereken davramis ve yasayis bicimlerini belirlemektedir.
Calisanlarin 6rgiitsel hareketliligini ve tiim davraniglart belirleyen bir yasam tarzi olan orgiit
kllturd, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is hayati disindaki davraniglar1 ve diinyaya bakis agilarinda
da etkili olmaktadir. isgdrenlerin hayatini kapsayan bir olgu olan orgut kulttrd, higbir zaman
tam olarak agiklanamamakla birlikte fiziksel hareketlerin ve sozlerin nasil algilanacagini

belirlemek Uizere her zaman arada olan temel inanglardir (Akinci Vural ve Coskun, 2007: 8).

Orgiit kiiltiiriinii farkli sekillerde agiklayan tanimlar vardir. Orgiit kiiltiirii ile ilgili
farkli tanimlarin olmasina ragmen, 6ne ¢ikan ortak 6zellikleri de bulmak mumkindur.
Bunlardan birincisi “kurumdaki ¢alisanlarin ortak degerleridir”. isgérenlerin hangi davranisin
iyi hangisinin kotl, hangi davranislarin istenen veya istenmeyen olduguyla degerler vardir.

Mesela bazi rgiitlerde miisterinin her zaman hakli olduguna iliskin degerler vardir. Ikinci



bir ortek sifat ise “Orgit kultirunid meydana getiren degerlerin oldugu sekilde
kabullenilmesidir”. Baska bir ifadeyle bu degerlerin yazili bir kaynakta olmayip,
isgorenlere egitimle Ogretmeyip, isgorenlerin kendilerinden olusturduklar1 diisiince ve
inanglardan meydana gelmektedir. Uciincii belirgin ézellik ise, “bu degerlerin isgdrenler
icin yuklendikleri tanimsal manalardir”. Bu manalar kurumda calisan bireylerin kendi
aralarinda kurmus olduklar1 duygusal ve diisiinsel etkilesim ile dgrenilirler ( Ozkalp ve

Kirel, 2001: 97-98).
2.3 Orgiit Kiiltiirii ile liskili Kavramlar

Literatiirde, orgiit kiiltiiri kavramu ile iligki igerisinde olan, yakin anlamda olan ve
karigtirilabilen ¢esitli kavramlar bulunmaktadir. Yaygin olarak kullanilan bu kavramlar

acgiklamak, orgiit kiiltiirii kavraminin anlagilmasinda yarar saglayacaktir.

Bu boliimde, orgiit kiiltiiri kavraminin orgiitsel iletisim, orgiit iklimi, o6rgiit kimligi,

orgiitsel baglilik ve strateji kavramlari ile iliskilerine deginilecektir.
2.3.1 Orgut Kiiltiri ve Orgiitsel Tletisim

Orgutler sosyal icerik ve teknik sistemlerdir. Her sistem, kendini olusturan alt
sistemlerden olusur. Alt sistemlerle, {ist sistem arasindaki etkilesim, iletisim sayesinde kurulur.
Bu sebeple, 6rgiit ve iletisim kavramlarini birbirinden ayr1 bakmak olanaksizdir. Orgiitler, hem
i¢ ¢evreleriyle, hem de dis gevreleriyle iliskilerini 6rgiitsel iletisim sayesinde siirdiiriirler (Tutar,

2003: 23).

Yoneticilerin orgiitsel basaris1 ve organizasyonun etkinligi tizerinde rol oynayan en
onemli siireglerden birisi de iletisim siirecidir. Bir sehrin elektrik ve telekomiinikasyon agi
ne ise iletisimin organizasyondaki rol ve dnemi aynidir. Biitiin yonetim icraatlar1 sonunda
iletisim siirecinin etkin islemesine dayanmaktadir. Yonetim ile ilgili olarak verilen bitin
kararlar, ulasilan sonuclar, gelismeler vb, organizasyondaki ilgili kisi ve gruplara

aktarilmadikca fazla bir sey ifade etmezler (Kogel, 2001: 418).

Orgiitsel iletisim, drgiitiin hedef ve amaglarina ulasmasi i¢in gereken iiretim ve yonetim
basamaklari i¢inde, esgiidiimii, bilgi akisini, degerlendirmeyi, egitimi, karar almay1 ve denetimi

saglamak i¢in belirli aleni kurallarla gergeklesen iletisim bigimidir (Tiirkmen, 2003: 28).

Orgiitsel iletisimin iki kiiltiirel islevinden biri kurum calisanlarina, kurum Kultiiriine
dair bilgi vermesi, oteki ise kurum c¢alisanlarinin, kurumsal kultir ile ig¢sellesmesine
saglamasidir. Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyeleri arasinda iletisim saglar. Genellikle dedikodu ve
stylentilerle ve bicimsel olmayan iletisim yollar1 daima kurumsal gayelerin geceklesmesine
firsat vermez. Dedikodu veya soylentilerin genellikle isgorenlerin kisisel hedeflerini

memnun eder. Orgiitlerdeki formel olmayan iletisim sistemi orgiitsel veya bireysel amaglar,
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ya birbirlerini tamamlar yada birbirlerini ayirir. Bu sebeple pozitif veya negatif orgiit
kiiltliriiniin olugsmasinda iletisimin rolii biiyiiktiir. Reel gercekler ve hikayeler tema olarak,
orgiitiin ileriye yonelik gelisimine, grup calismasinin giiclenmesine yardimei olur. Orgiitsel
benlik ve kimlik, orgit kaltlrinun benimsenmesi ve yasanmasiyla hayat bulur (Tirk, 2003:
15).

2.3.2 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi

Orgiit elemanlarinin, ¢alistiklari is diinyasini nasil ve ne sekilde algiladiklar1 6nemlidir.
Algilamalar ve anlamlandirmalar, bireylerin tutum ve davranislarimi belirlemektedir. Calisma
ortam ve kosullarina iliskin olumlu izlenimler, birey davranislarini olumlu yonde etkilerken,
tersi durumda olumsuz tutum ve davranislar gézlemlenebilmektedir. Bu sebeple is ortaminin
kosullarini ifade eden orgiit iklimi konusunda da son yillarda yogun g¢alismalar yapilmaktadir

(Dogan ve Ungiiren, 2009: 43).

Orgiit iklimi, bir drgiitii bagka orgiitlerden ayiran gérece, devamlilik gdsteren dzellikler
biitiinii olup orgiit {iyelerinin karsilikli iliskileri ve alakalar1 araciligiyla olusan, orgiite has olan
ozerklik diizeyi, giliven, butlinlesme, isbirligi, destek, kabul gérme, yenilige agiklik, seffaflik
gibi ozelliklerin orgiit bireylerince algilanmasini igeren, 6rgiit elemanlarinin iginde bulunduklari
durumu izahatlarina ve davranig bigimlerinin olusmasina temelsellik eden ve orgiit kiiltiiriiniin

onde gelen normlarini, degerlerini ve tutumlarim yansitan 6zellikler biitliniidiir (Dogan, 2007).

Orgiitler ve tiim yonetim sistemi i¢inde yer aldiklar1 sosyo-ekonomik kosullardan
ayristirilamazlar. Bu sebeple orgiitler bu siiregle kendilerine 6zgii bir benlik gelistirirler ve
bu kisilikler c¢evreleriyle etkilesim icerisine girebilirler. Kisilikler, isin gerekleri, orgiitiin
yapis1 ve amaglar1 dyle bir etkiyle etkilesir ve iklim yaratir ki bu hem birey i¢in hem de
orgiit icin onem tagir. Kiiltlir ve iklim eslestirmesinde iklim, daha ¢ok bagimli bir degisken
olarak nitelendirilebilir. Baska bir deyisle olusturulan bu iklim kendine 6zgu bir kimlik

kazandirir ve bireyin davranislarinda etkili olur (Ertekin, 1979: 2).

Kiltiir ve iklim, orgitiin insani boyutuna tekabiil eden kavramlardir. Bir orgiitte insan
kaynaklari, en degerli kaynak olarak kabul edildigi i¢in, her seyden Once insanlarin iginde
kendilerini mutlu ve giivenlikte hissedecekleri bir Orgiit ortaminin olusturulmasi gereklidir.
Bunu saglayacak iki temel etken de kiiltir ve iklim olarak gorllebilir. Kiltar ve iklim
eslestirmesinde iklim, daha ¢ok bagimli bir degisken olarak nitelendirilebilir. Buna gore orgiit
kiiltiiriiniin olusum bigimine ve tiirline gore oOrgiit ikliminin de farkli bigimlerde olusmasi

beklenebilir (Sigsman, 2011: 157).
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2.3.3 Orgit Kltiiri ve Strateji

Strateji, orgiitlere faaliyet gosterdikleri tiim alanlarda essiz bir konum kazandirmay1 ve
miisterilere farkli ve ayricalikli degerler aktarmay1 amacglayarak, siirdiiriilebilir rekabet avantaji

elde etmeyi saglayacak bir planlama ve uygulama alamdir (Dobson, Starkey, Richards, 2004).

Eger bir orgiitte olusumlarin yapilis sekli etkileyen kiiltiir, 6rgiitii basariya tasimaktaysa
veya Orgiite rekabetgi Uistlinliik amaglamaktaysa, strateji ve kiiltiir arasinda uyumu saglayabilmis
olan orgutlerin stratejik bir kiiltire sahip oldugu seklinde izah edilebilir. Orgiit kiiltiirii
tarafindan desteklenmeyen bir strateji uygulamada ciddi direnmelerle karsilasacaktir (Murat ile

Acikgoz, 2007).

Orgiitsel stratejinin pazar alanlarina ve orgiitsel amacglara uygun olmasinin yani sira
orgiit kiiltiirine de uygun olmas1 gerekliligi vardir. Orgiit elemanlar1 tarafindan
benimsenmeyecek ve uygulanmayacaktir. Orgiit kiiltiirii tarafindan desteklenen strateji orgiite
onemli bir rekabet¢i Ustilinliik saglayacak, dis ¢evreye, sosyal ve ekonomik degisimlere uyumu

kolaylastiracaktir (Sungur, 2006: 4).
2.3.4 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Kimligi

Orgiit kimligi, “Bir orgiit sisteminin kendisinin nasil tanindi§ina ve insanlarmn &rgiitii
nasil tanimlamasina, hatirlamasina ve anlatmasina izin verdigi anlamlar toplulugudur (Hepkon,

2003: 176).

Kurum kimligi, kurum kiiltiiriiyle karistirilan ifadeler arasindadir. kurum kulturd
ortak deger ve ilkelerden olusurken, kurum kimligi hakim kurum Kkultlrini baz alinarak
olusturulmustur. Oysa kiiltiir bilindigi gibi bilingsiz olarak sekillenebilir. Kurum kultir(
daha cok oOrgutin icine yoneliktir. Kurum kimligi imaj olusturmaya yonelik ortaya cikar.
Kurum kiltirt ise kurumsal amaglarin olusturulmasinda onemli faktor olarak karsimiza
¢tkmaktadir (Unutkan, 1995: 53).

Orgiit kimligi, isletmenin iliskide bulundugu i¢c ve dis cevrede isletme hakkinda
arzulanan bir imaj yaratmaya ydnelik olarak ortaya ¢ikar. Orgiit kiiltiirii ise herhangi bir sekilde
herhangi bir imaj yaratma amaci tasimayip Orgiitsel amaglarin olusturulmasinda 6nemli bir
etkendir. Kultiir bilindigi gibi bilingsiz olarak sekillenebilir. Orgiit kiiltiirii daha ¢ok &rgiitiin
icine yonelik olup daha genis kapsamlidir (Unutkan, 1995: 54).

2.3.5 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel icerige uygun davranis ve iliskileri anlamlandiran kiiltiir, iiyeleri bu istikamette
motive etmek, birliktelik saglamak, “biz” duygusunu ve takim ruhunu pekistirmek, elemanlari

Orgiite baglamak gibi iglevleri de yerine getirmektedir (Akine1 Vural ve Coskun, 2007: 155).
12



Orgiitsel kiiltiir ile alakali iligkisi olan drgiitsel bagliligin saglanabilmesi igin dncelikle
orgat kadltarinun istenilen ve amaglanan orgutsel baglilik seviyesine gore bilingli bir sekilde
yOnetilmesi, bu yonetim siirecinde kiiltlirlin etkisi olan insan kaynagina yonelik politika ve
uygulamalarda buna gore tertiplemeler yapilmasi, temel degerler, hikaye ve efsaneler, lider ve
kahramanlar, tdren ve Orgiit sembolleriyle birlikte calisanlar arasinda giicli bir kiiltiir
yaratilmasi, hatta yiiksek baglilik olusturmak {izere personel aliminda orgiit kiiltiiriine en fazla
uyum saglayacak nitelikteki insan kaynaginin tercih edilmesi 6nemlidir (Akinci Vural ve

Coskun, 2007: 158-159).
2.4 Orgit Kultirinin Onemi

Kurumlarda 6rgut kdltdrd; kurumun ve yonetimin gaye, yontem ve davranislarinin
olusmasinda 6nemli bir etki olusturdugu gibi, yoneticilerin belirlenen gayelerini izlemelerini

kolaylastirmada ve basariy1 artirmada 6énemli bir faktordir (Eren, 1998).

Giin gegtikce zorlasan sartlar, orgiit kiiltliriiniin degerini ve gorevlerini artirmakta ve
sektorler icin rekabet iistiinliigii olusturmada dnemli unsurlar biri duruma getirmistir. Orgiit
kiiltiirlin stratejik degerinin artmasi, diger faktorlere kiyasla insan faktoriiniin kilit konumuna
getirmistir. Rekabette “insan” ilkesinin ve insan1 yonetme tarzinin giin gegtikce daha degerli
bir hal almasi, yonetim sekillerinin bir unsuru olarak degerlendirilebilecek orgiit kiiltiiriiniin,
kurumlara 6zel ve taklit edilemeyen kopyalanamayan alinip satilamayan, stratejik degere sahip
bir varlik olarak ortaya cikmasma vesile olmustur. Orgiit kiiltiirii ile ilgili akademik
caligmalarin son yillarda artmasimin en Onemli nedenlerinden biriside bundan

kaynaklanmaktadir (Demir,2005:101).

Orgiitlerin temelini insan olusturduguna gore her birey kendi Kkiiltiiriinii isyerine
tasiyacaktir. Tiim ¢alisanlarin ve yoneticilerin davranis, tutum ve beklentileri ile 6rgut kalturi
bigimini olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii degisen sartlara ve kosullara uyum saglayabilmelidir.
Bu sayede oOrgiitiin performansi devam edebilecektir. Dolayisiyla orgiitlerin sahip oldugu
kiltir ¢alisanlarin is tatmininde etkide bulunacak bu noktada retilen mal veya sunulan

hizmetin kalitesine yansiyacaktir (Eren, 2004).

Bir kurum ydneticisinin en 6nemli gérev sorumlulugundan birisi kurum amaglari ile
calisan personellerin bireysel amaglarinin birlikte gerceklesmesini saglamaktir. Bunun
ugras isteyen bir gérev oldugu agiktir. Cilinkii insanlarin sahip olduklari amaglar gesitli
nedenlerle farklilik arz eder. Bu nedenle, farkli klltlre sahip olup bir 6rgiite calismak tizere
gelen bireyler igin onlarin benimseyecekleri veya en azindan uyum saglayabilecekleri ortak
bir takim degerler iiretmek gerekir. Iste kurum Kkultiriinin 6nemi bu noktada kendini
hissettirir. Bir Orgiitte boyle bir kiltiiriin olusumu durumunda elemanlar kendilerini bir

biitliniin parcas1 sayacaklar ve kendilerini evlerinde sayacaklar, aileleriyle bireyleriyle
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birlikteymis gibi rahat ve huzurlu bir ortam icinde c¢alisacaklardir. Iste bu 6zellik cagimiz

kurumlar1 igin énemli bir ayricalik oldugu bilinmelidir (Ozdevecioglu, 1994: 121).

Kurum (6rgut) kultiri, bu anlayista olan isletmelere rekabetci fark avantaji
saglayacaktir. Clinkii isletmeler arasi rekabetin hizla arttigi glinlimiizde, rekabet {istlinliigliniin
temeli degismektedir. Geleneksel basar1 kaynaklari olan iirlin ve siire¢ teknolojileri, korumaci
piyasalar, maddi kaynaklara ulasabilme ve Olgek ekonomisi hala rekabet avantaji
saglayabilmektedir; fakat eskisi kadar tesirli degildir. Yani bunlardan her biri rakipler tarafindan
satin alinabilmekte veya taklit edilebilmektedir. Rekabette basarinin séz konusu kaynaklariin
eskiye gore gii¢ kaybediyor olmasi ise, insanlarin ve onlar1 yonetme bigiminin giderek daha da
onem kazanmasma neden olmaktadir. Isletmeye has giiglii bir kiiltiir, satin almip taklit
edilemediginden farklilik olusturarak rekabette Ustlnlik saglayacaktir (Akinc1 Vural, 2003:
195-196).

Orgit (kurum) Kiltiiri tiim is sahasinda ve her tiirlii orgiitsel alanlarda devamli
farklilasan ve gelisen bir ¢evrede yasayan isletmeler i¢in giderek daha degerli hale
gelmektedir. Isletmelerin hayatta kalmalari, biiyiimeleri, yenilenebilmeleri ve gelismeleri
icin hizla degisen i¢ ve dis ¢evre imkanlarina uyum saglamalar1 zorunludur. Bu sebeple
isletmede ortak bir takim degerlerin varligi ve isletmenin bu degerler cercevesinde

calismas1 gerekmektedir (Unutkan, 1995: 23).

Kurum kiiltiirtiniin giiglii olmasi, kurum personellerinin, kurum amaglarini kendi
amaglart olarak gormesini saglar. Personellerin is tatmini ve verimlilikleri artar. Sonug
itibariyle ginimdiiziin yogun rekabet ortaminda isletmelerin yasamlarini stirdtrebilmeleri ve

basarili olmalarinda sahip olduklari kurum kiilturd dnemli bir rol oynamaktadir.
2.5 Orgiit Kilturinin Ozellikleri

Her isletme bir orgiit kiiltiiriine sahiptir. Farkli 6rgiitlerin kiiltiirleri arasinda benzerlikler
ve degisiklikler olabilir. Orgiit kiiltiirleri arasindaki benzerlikler, ayn1 toplum kiiltiiriiniin birer
pargasi olmalarindan; farkliliklar, orgiitlerin kendine has amaglar1 ve faaliyet yapisindan

kaynaklanir (Berberoglu, Besler ve Tonus, 1998: 32).

Orgut kulturi her orgit icin ayristirict bir 6zellik tasiyan, orgiitiin  kendi
niteliklerinin ortak uriinudir. Orgiit Gyesi olan birey, bu ortak Griinii benimsemeli saygi
duymali; onun yasamasi ve gelismesi i¢in mevcut ve 6zellikle yeni girenlere ben iletileri
gondererek soézleri ve davramiglari ile mesajlar ileterek, ge¢mis tecriibelerini aktararak
paylasimda bulunmalidir. Orgiit kiiltiirii boylece; orgiitiin biitiin iiyeleri tarafindan yasanan
paylasilan ve biitiin oOrgiite yayilan veya herkes tarafindan kabul edilme o6zelligini
kazanacaktir (Eren. 2000: 122).
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Orgiit kiiltiirii arastirmalarinin en énemli nedenlerinden biri, érgiit ve Kiltird bir araya
getirme cabalaridir. Toplumun temel yapisimi olusturan en 6nemli etken olan kiiltiir kavram ,
ayn1 zamanda Orgiitler i¢inde ¢ok dnem arz etmektedir. Nasil ki toplumun fertleri o topluma ait
olan kiiltliri ve ona ait olan degerleri, davraniglar1 normlar1 kabul edip ona gore yasarsa bir
kurumda ¢alisan isgorende, Orgiitiin kiiltliriinii anlayip isleri ve is digindaki yasantilarimi bu

Orgut kiltiiriine gore sekillendirmektedir (Trk. 2007:43).

Orgiitler aktif bir degiskenlik iginde olabilir. Esnek ve paylasilabilir veya kat1 ve
kuramc1 olabilir. Basariy1 6diillendirebilir veya cezalandirabilir. Tepeden sadece birka¢ kisi
tarafindan yonetilebildigi gibi, firmanin her konumundan gelebilecek fikirlere de acik olabilir.
Insan merkezli veya kar merkezli olabilir. Ciinkii insanlar1 ve onlarin davranislarim iceren orgiit
kiiltiirii, yasayan ve nefes alan bir varliktir. En kati kiilttirler bile daima gelismeye ve degismeye
mahkdmdur. Yeni ve eski firmalar arasindaki ayrimda soyle yorumlanabilir. Geng firmalar daha
fazla kultirel ayaklanmalara gitmeye niyetli iken, yash firmalar genellikle daha fazla

planlanmis olduklarindan daha yavas degisirler (Akinci, 1997: 119-120).

Orgiit kiiltiiriiniin, orgiitii diger orgiitlerden ayristirdigi, orgiit diyeleri tarafindan
paylasildig1 ve paylasilan aktarimlar ve anlamlar sistemi oldugu goézlenmektedir. Yani
Orgat kaltara, orgutsel hareket bicimleri, semboller ve sembolik hedefler nedeniyle
somutlasarak kalicilk ve kesinlik kazanan; 0Orgit calisanlarmin tutum, davranig ve
kararlarin1 bigimlendiren ortak deger, inang ve normlar bitlnu olarak gorulebilir (Unutkan,
1995: 40).

Orgiitlerin kiiltiirel yapilar1 da, kar taneleri veya parmak izi gibi tektir. Her biri
kendilerine 6zgii tarih, iletisim modeli, sistem ve prosediirlere, misyon ve vizyona, hikaye ve
mitlere sahiptir. Tim bu faktorler bir araya gelerek, o orgiitii digerlerinden farklilastiran ve ayirt
eden kiiltiiriinii olusturur (Akinc1 Vural, 2003: 52-53).

2.6 Orgit Kultiirinin Boyutlar

Bir orgiitiin kiiltiirel yapisinin analiz edilip elestirilebilmesinde, birtakim boyutlar yol
gosterici rol oynayabilmektedir. Bu boyutlarin diisiik ya da yliksek derecede olusu, oOrgiitiin
kiiltiirel yapis1 hakkinda agiklayict bir izahat olusturur.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili yapilan ¢alismalarda tamim ve kavram konusunda bir kistas
olmadigr gibi yapilacak analizlerde esas alinacak orgiit kiiltlirii boyutlar1 konusunda da farkl
goriigler bulunmaktadir. Bilim adamlar1 konuyu, mensubu olduklari bilim dallar1 ve kendi bakig
agilaria gore yorumlayabilmekte ve 6rgiit kiiltiirtinii farkli boyutlarda ele almaktadirlar (Erdem,
2009).
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Kurum kdlturini simiflandirip, analiz edilmesinde esas olan 10 boyuttan bahsetmektedir
(Erdem, 2009).

Bireysel 6zerklik: Calisanlarin sahip oldugu erkinlik ve sorumluluk diizeydir.
Kimlik: Isgorenlerin kurumu biisbiitiin halde tanimalar1 ve ona gére gérme diizeydir.

Risk toleransi: Kurum Uyelerinin girisken, Uretici ve risk almaya asikar bir sekilde

tesvik etme diizeydir.

Yon: Kurumun isgorenlerinine verdigi amaclar ve isgorenlerden beklenen basarim

seviyesidir.

Kontrol: is yerlerindeki prensip ve tiiziiklerin, isgérenlerin davraniglarini

denetlemek iizere yapilan kontrollerdir.

Biitiinlesme: Kurum c¢alisgan ve alt kademelerle beraber esgiidimlii sekilde

calismaya saglanmasidir.

Yénetim destegi: Orgit icinde Ust kademenin alt kademeye sagladig yardim, iletim,

birikim ve destegin seviyesidir.

Fikir ayrihiklarmma verilen tolerans: kurumdaki personellerin diisiince
ayriliklarindan dolay1, fikir farkliliklarinin ne kadarimin tolere edildigi ve iggorenlere

saglanan agik elestiri ve miinazaa etme seviyesidir.

Odul sistemi: Calisanlara belirli bir hedef dogrultusunda konan, belirli 6lgutlere

gore verilen ddullerin diizeydir.

Tletisim modelleri: kurumsal iletisimin, iist kadroya ve hiyerarsiyle ne kadaria izin

verildiginin seviyesidir.

Bu ilkeleri bir araya geldiginde bize 0rgit kultlrini meydana getirir. Baska bir deyisle,

bu boyutlarin toplamu 6rgiitiin kiiltiiriini meydana getirmektedir.

2.7 Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Orgiit kiltiiriiniin olusumunda en basta bireyin ihtiyaglar1 rol oynamaktadir. Bireyin

taninma, bir gruba ait olma, katilma yani birey olma gibi sosyal ihtiyaglartyla kendini ispatlama

arzusu, grup tarafindan ortaklasa kabul edilen ve 6nemli olduguna inanilan baz1 deger, diisiince

ve normlarin olusturulmasini gerektirir (Ataman, 2009: 625).

Orgitsel hedefler, kiiltiiriin olusumunda dnemli rol oynamaktadir. Mesela, bazi orgiitler

kar amacli kurulurken, bazilar1 kardan ziyade hizmet amacl kurulur ve orgiitsel kiiltiirleri de bu

amaglara gore olusur (Giiney, 2007: 214).

Kurum kiltari isgorenler icin bir tanitma ve igsellestirme hissi olusturur ve davranislar
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yon veren bir faktorddr. kurum kilturd, personellere kurumun hedeflerinin ne oldugu, kuruma
nasil katkida bulunacaklari, amaglarin ne oldugu ve amaglara ulagmak i¢in hangi yontemlerin
kullanilacagi, sonuglarin nasil degerlendirilecegi, basarisizlik karsisinda nasil davranilacagy,
kurumdaki gii¢ ve yetki paylasiminin nasil oldugu, haberlesmenin nasil gerceklestigi, kurumun

olaylara ve diinyaya bakis agisinin nasil oldugu konularinda yanitlar saglamaktadir (Unutkan,
1995: 76).

2.8 ORGUT KULTURUNUN OGELERI

Orgutlerin kiiltiirii, orgiitiin deger sisteminden ve bu degerleri giiclendiren, yayan,
baglayan ve bazen ozetleyen icerikler, semboller, adetler, kahramanlar ve bir kiltirel bagdan
olusur. Diger bir tabirle bunlar kiltiri Ureten (yeniden Ureten) ve orgitiin yeni Gyelerinin

kiiltiirii 6grenmelerini saglayan 6gelerdir (Erdem, 1996: 37).

Arastirmalarda, kurum kiiltiiriinii olusturan elamanlarin neler olduguna dair tutumlar
farklilik gostermekle birlikte, en goze carpan siniflandirma, Schein’a ait olandir. Schein (1992:

16-22)’a gore kiiltiir, ii¢ seviyede incelenmistir.

Sekil 2. Kiiltiiriin Seviyeleri

Artifaktlar Gortilebilir orgiitsel yap1 ve

siiregler (Desifre edilmesi zor)

Degerler Stratejiler, amaglar ve felsefeler

Temel Varsaymlar Biling dis1, kesin olarak kabul edilen

inanglar, algilar, diisiinceler ve

duygular

Kaynak: Schein, Edgar H.; Organizational Culture and Leadership, Josey Bass Inc., 1992, s.
17.

Sekil 2’de goriildiigii gibi, kiiltiiriin en st diizeyde eserler yer almaktadir. Eserler
(Artifaktlar), kurumlarin dis g¢evrelerini, mimari yapisini, konusulan dili, teknolojisi ve

drGnleri,  hitap ve giyim tarzlari, mit ve hikayeleri, yayimlanmis degerler listesi,
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gozlemlenebilen rittel ve torenleri gibi gorulebilir Grinleri icermektedir. Gozlenebilir, fakat

¢6zimlenmesi oldukca zor bir seviyedir.

Ikinci seviyede degerler yer almaktadir. Yeni bir gérev, sorun veya problem ile nasil
basa cikilacagi hakkinda {iretilen ilk care, neyin dogru veya yanlis oldugu, neyin ise
yarayacagl veya yaramayacagina iligskin degerleri yansitir. Sayet ¢ozlim ise yararsa bu degerler
bir inanca donisiir. Degerler, belirsiz, kontrol edilemeyen veya zor durumlarda kurumda ki

personellere ne yapilacagina alakali yol gostermektedir.

Ucgiincii ve en alt seviyede, temel varsayimlar yer almaktadir. Temel varsayimlar,
kurum ¢alisanlarinin nasil algilayacagi, diisiinecegi ve hissedecegi konusunda rehberlik eden
ortiilii varsayimlardir. Tartismasiz kabul edilmektedir ve degistirilmesi olduk¢a zordur. Biling

dis1 6zellik tagimakta ve kilturin 6zuni olusturmaktadir (Schein. 1992: 16-22)

Orgiit kiiltiiriiniin hangi unsurlar icerdigine iliskin farkli farkli siniflandirmalar yer

almakla birlikte, bu siniflandirmalarin igerdigi ortak 6geler asagida siralanmustir:
2.8.1 Temel Degerler

Her toplumsal kiltir benlikleri nasil kendine 6zgii birtakim degerlere sahipse, o
toplumda var olan oérgutlerin de kendilerine has birtakim degerleri vardir. Hangi davranislarin
iyi, dogru, arzulamr Ozellikte oldugunu belirleyen ve ayni zamanda kisi ve toplum igin
gercekleri ortaya koyan degerlerdir. Yani degerler normatif nitelik tagimaktadir (Ataman,
2009:628).

Kurumsal degerlerin kaynagini, kurum calisanlarinin birey, ¢evre ve bu ikisinin
biitiinlesmesi neticesinde meydana gelen ve kabul edilen degerler olusturmaktadir. Paylasilan
ortak degerler, kurum ¢alisanlarin1 birbirine baglar, orgiitsel biitiinlesmenin, siireklilik ve
istikrarin temel kaynagimi olusturur. Ortak degerlerin olmamasi, kurumlarda ayr1 ayr
degerlerin hakim olmasi, kurumsal gatigmalara sebep olur. Ayrica, degerler farkliliklagabilme
niteliginde olup, kurumlarin kuruluslarinda hakim olan degerler zamanla degiskenlik
gostermektedir (Sisman, 2011: 94-95).

2.8.2 Inanclar

Orgiit iginde var olan iiyelerin sahip oldugu inanglar, iiyelerin davrams, tutum ve
eylemleriyle dogrudan iliski icerisindedir. Bireylere ait olan dinsel ve bireysel inanglar ile
diinyay1 algilama hususundaki inanglari, iiyeler arasinda ne kadar paralellik gosterirse orgiitii o

kadar giicll hale getirmektedir (Celik, 2007:140-141).

Inanglar, calisanlarm kurum icinde neye inanip neye inanmayacagim belirten bir
olgudur. Mesela bir is neticesinde saglanan basari ve neticesinde varilan odiillendirme is

tatmin edici etkiye sahip olur. Zira calisanlarin yiiklenip getirdigi inanglar, ise aldkali hal ve
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hareketlerini ve kurumsal iligkileri etki etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 47).
2.8.3 Tutumlar

Tutum, bireyin kendi i¢ aleminin bir yonii ile ilgili olarak, belirli deger yargilarina ve
inan¢larina bagl olarak nifus eden cosku ve tamima siiregleridir. Tutumlar yasam olaylari
karsisinda davranis ve hareket bicimleri olarak sekillenirler Tutumlar dayandiklari inang ve

deger yargilar1 devam ettik¢e, devamliliklarini siirddirtirler (Eren, 2008: 173-174).
2.8.4 Temel Varsayimlar (Sayiltilar)

Varsayim (sayith), dogru/gergek olarak kabul edilen diisiince ve izlenimler, inanclar ya
da genellemeler manasina gelmektedir. Bir 6rgutin elamanlarinin kisiliklerini, baskalarini, yani

diinyay1 anlama ve degerlendirme sekli olarak degerlendirilebilir (Sigsman, 2011: 85).

Temel diisiinceler, orgiitiin var olma gercegi ve nedeni ile ilgili 6nemli varsayimlardir.
Temel diisiinceler; inanglar, degerler ve duygular1 vurgularlar ve tipki onlar gibi dogrudan

gozlemlenemezler (Erkmen, 2008: 10).
2.8.5 Normlar

Normlar, kaynagini yasamsal degerlerden almakta, degerlere gore bigim kazanmaktadir.
Bu sebeple normlar, giinlilk hayatta insanlarin her tiirlii faaliyet ve eylemlerine yol gosterir,

tercihlerini tespit eder (Sisman, 2002).

Normlar genellikle uyulmas: gereken kurallar seklinde tanimlanabilir. Normlar cogu
zaman agikca konusulmasa de yazili olmasalar da orgiit iiyelerinin davranis bi¢cimlerinde ciddi
etkendirler. Mesela, tstlerine kars1 gelme, fena haberi sen verme, gibi izahlanan ve paylasilan
normlar, o kurumdaki ¢alisanlarin hal ve hareketlerinin nasil olmasi gerektigine dair bizlere
bilgiler vermektedirler (Sabuncuoglu 2003: 46).

Normlar, calisanlarin is yerinde hal ve hareketlerini, arkadaslik iligkilerini, sosyal
anlamda nasil etkilesimde bulunacagini gosterir. Normlar bir Uyelerden istenen ve beklenen
gorevleri belirledigi gibi, personelin bu gérevi uygulamasin1 da onaylar. Bununla birlikte bir

personelden haksiz olarak istenecek gérevleri de engeller (Basaran, 1982: 113).
2.8.6 Liderler ve Kahramanlar

Kltir icinde etkisi kabul edilmis ve 6diillendirilmis; bunun yaninda diistincelerinden
dolay1 da ati orgiit bireylerini etkileyebilecek kisilere kahraman denilebilir. Bu kisiler gercek
olabilecegi gibi hayal iiriinii de olabilirler. Onemli olan burada 6rgiit i¢in dogru olanin mesajinin

verilmesidir (Sahin, 2012).

Bu liderler kurumun kiymetini ve kilttrin( benliklerinde somutlastiran kisilerdir.

Kurumun her isgéreninin kisisel basarisim1 0rnek aldigi bireyler olan kahramanlar ayni
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zamanda ulasilabilir bir kisiliginde semboliidiirler. Kahramanlar, kiiltiirel degerleri gelistirir
ve canlandirir ve iggorenlerin yapacaklar1 eylemlerde izleyecekleri gergek bir model
olustururlar. Kahramanlar, kiiltiir icerisinde Ust degere sahip hayal Urlinli ve gergek insanlar
olup, iggorenlerin davranigina 0rnek olacak, orgltsel kiltir degerlerinin kisisellesmesine
yardim ederler (Terzi, 2000: 57).

Kahraman olarak nitelendirilen birey, bir orgiitsel toplulugun kurucusu veya yoneticisi
olmakla birlikte, o isletmede faaliyet gosteren yonetici veya yonetilen personelden bir sahis da

olabilir. Ayrica bu sahsin, gergek veya hayal Urinl olabilmesi de mimkundir (Turk, 2007: 20).
2.8.7 Dil

Dil, toplumlarin birbirleriyle iletisim ve etkilesim kurmasina olanak saglamanin yaninda
bir kiiltiir 6gesidir. Dil, kiiltiiriin 6nemli bir pargast oldugu gibi, toplumlarin hayat bigimlerinin

de ay1rt edici bir izahatidir (Aydemir ile Demirci, 2006).

Toplumlarin dilsel aktivasyonlar1 oldugu gibi, drgiitlerin de dilleri vardir. Orgiit i¢inde
uygulama kazanan isaretler, iiyelerin kullandig1 dil bicimleri, metaforlar, tirkl ve sarkilar dil

unsurlar1 arasindadir (Simsek vd. , 2010).

Her llkeye has bir ana dili oldugu gibi her orgiitiin igerisinde o Orgite 0zgi gelistirilmis
bir lisan vardir. Kurumlarin kendilerine has olan bu dile; mimik, turkiler ve iggorenlerin var

ettigi ve orglte 6zel anlam yiikledigi, dil bigimleri misal olarak verilebilir (Terzi, 2000: 55-56).

Her Orgutin faaliyet alanina uygun bir dili oldugu gibi, orgiit icinde degisik alt
kulttrlerin de kendine ait bir dili olabilir. Bir iniversitenin farkli fakiiltelerinde veya
boliimlerinde kullanilan dil birbirinden ¢ok farkli olabilir (Bakan, Biiylikbese ve Bedestenci
2004: 53).

2.8.8 Hikayeler

Hikayeler; her orgiit eleman1 veya Orgiitiin kuruculari, isten ¢ikarmalar, yanligliklara
kars1 tepkiler, biiyiik basarilar, haksizliklar ve kayirmalar kurallarin gegerliligi, atamalar ve

orgiit hayat1 gibi meselelere iliskin anlatilardir (Koselecioglu, 2012).

Hikayeler daha derin kiltirel kalip ve ge¢mis olaylarin aktarimidir. Hikayeler pozitif
veya negatif olabilirler Hikayeler kurum igerisinde yasanmis olaylara dayali ve kurum
isgorenleri tarafindan ¢ogunlukla anlatilan ve yeni personellere kurum ilgili bilgilendirmek
icin sdylenen hikayelerdir. Ornegin, pozitif bir hikdye, rgiit yoneticisinin bir firma piknigine
katildigin1 ve personelin es ve ¢ocuklarina nasil igtenlikle davrandigini anlatabilir. Hikayeler,

insanlar icin sembol olabilirler (Terzi, 2000: 50).

Hikayelerin isletmeler icerisinde bireyden bireye anlatilmasi, yazili standartlardan ¢ok

daha etkileyici olabilir. Ozellikle isletme kurucu ve nitelikli yoneticilerin sahsina yonelik
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hikayeler, ¢alisanlar {izerinde giideleyici bir rol sahiptir (Ozkalp, 2001). Sani Konukoglu’nun
is hayatina atilis;, sosyal iliskileri konusunda anlatilanlar Sanko isletmeleri ve isgorenleri

tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Bu tir bir hikaye yoneticinin 6rgiitii bir aile olarak algiladigi anlamina gelir. Negatif bir
hikaye ise, gegmisteki bir isgorenin sadakatsizlik sucgu islediginden dolay1 kara listeye alinarak
kariyerinin nasil mahvedildigini ve insafsizca isten ¢ikarildigini anlatabilir. Bu tir bir hik&yede
kasit, ima yoluyla isgdrenlerin davraniglarini kontrol etmek ve isgorenler arasinda korku

yaymak olarak ifade edilebilir (Vecchio, 2006: 343).
2.8.9 Adetler Ayinler

Eger normlar ve degerleri pekistirmek ve yerlestirmek amacina yonelik seremoni
olaylar ve torenler diizenli olarak tekrar edilirse bunlar ayinlere doniisiirler. Burada ayini
her zaman kesinlikle dinsel anlamda degil de diizenli toplantilar seklinde algilamak gerekir.
S6zgelimi, sabah ve 6glen kahve molalar1 is ortamindaki sosyal iliskileri gugclendirici bir
ayin niteligi tasir. Aym sekilde hissedarlarla yapilan yillik toplantilar, yonetimin kiiltiirel

normlarin ve degerlerin hissedarlara aktardigi bir ¢esit ayindir (Gig¢lu, 2003: 153).

Adet ve ayinleri yerlestirmek amacina yonelik seremoniler ve tdrenler dizenli
olarak yinelenirse, bunlar davranissal kalic1 ayinlere doniisiir. Ornegin sabah verilen kahve
molalar1 is ortamindaki sosyal iliskileri giiclendirici bir ayin niteligindedir (Ozkalp ve
Kirel, 2001: 114).

2.8.10 Torenler

Orgiitlerde farkli zaman ve nedenlerden dolay1 bir takim faaliyetler diizenlenmektedir.
Bayramlagma, kutlamalar, partiler, balolar, mezuniyet ve emeklilik tdrenleri bu konuda
sayilabilecek etkinliklerdendir. Orgiitsel torenlerin orgiit liyelerini drgiitsel amaglar etrafinda
biitiinlestirmek ve orgiitsel siirekliligi saglamak seklinde iglevler icra ettigi sdylenebilir.
Toplumsal hayatta oldugu kadar orgiitsel yasam icerisinde de &nemli bir yere sahiptir
(Terzi, 2000: 48).

Merasimler ve drgutsel térenler, neyin 6nemli ve degerli oldugunu; neyin yapilmasi ya
da yapilmamasi gerektigini agiklayarak orgiit tiyeleri arasinda ortak bir dilin olusmasini saglar.
Orgiitsel merasimlere katilanlar, zaman, mekan, eylem, sorumluluk gibi bazi icerikleri de
paylasmaktadirlar. Bu merasimlerde, is ortamunin diger kiiltiirel 6zellikleri de yansitilir. Diger
taraftan bu torenler, orgiit tiyeleri arasinda paylasilan deger ve normlarin vurgulanmasi i¢in birer

olanaktir (Sisman, 1994: 75).
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2.8.11 Semboller

Orgiitiin sembolleri olarak kullamilan objeler, logolar, flamalar, desenler, sloganlar,
sarkilar, tinvanlar, giysiler, binalarin mimarisi, biirolarin diizenlenmesi vb. gibi birgok unsurlar
orglt icindeki fikirlerin, aktivasyonun, etkilesimin, degerlerin ve duygusal anlatimlarin
iletilmesine imkéan saglayan ve goriindtklerinden fazla anlam yUkli olan nesneler, objeler veya

eylemler yani sembollerdir (Bakan, Biiyiikbese ve Bedestenci, 2004: 59).

Orgiitsel yasam igindeki bireyler gibi, drgiite yeni giren bireyler de 6rgiitsel hayat1 ve bu
yasam tarzinda egemen olan degerleri, inanglari, normlari, biiyiik olgiide oOrgiitsel semboller
yoluyla tanimakta ve 6grenmektedirler. Bu sebeple orgiitsel semboller, 6rgiit tiyeleri arasinda
kullanilan bir iletisim araci oldugu kadar orgiitsel sosyallesme asamasinda da 6nemli bir

6grenme araci olmaktadir (Sisman, 1994 :68).

22



UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

Bir kurumun basarili olabilmesi igin o kurumda calisan kisilerin is tatminlerinin siirekli
yiiksek tutulmasi gerekmektedir.”’Bireyin ¢alisma ortamima karst olum veya olumsuz
tepki’’ olarak tanimlanan is tatmininin pek ¢ok faktoriiniin olmasi, yoneticilerin konuya daha
dikkatle yaklagmalarini gerekli kilmaktadir. Yani kurumlar i¢in, personellerin yaptiklari isten ve
calistiklar1 organizasyondan memnun olmalarimi saglamak, hizmet veya mal (retmek kadar
Onemlidir ( Tlrk, 2007,77).

3.1 s Tatmini Kavrami

Is, insanlarin toplumsal ihtiyaglarin1 gidermesi igin gerekli bir sistem olmasinin yani
sira, bireyin kisilik 6zelliklerini sekillendiren etkin bir glgctir, bu sebeple de is tatmini kavramu,
orgiitsel arastirmalarda genis yer bulmus bir konudur. Bu nedenle is tatmini bircok alanda ele
alinmug bir konudur. Yasadigimiz donemde makineler ne kadar 6nem kazanmis olsa da kalifiye
elamanlarin degeri bir o kadar artmis ve zeki bir o kadar da yetenekli bireyler daha da 6nem
kazanmustir (SOyUk, 2007: 55).

Caliganlarin is tatminin saglanmasi, ¢cagdas yonetimler icin drin Gretmek kadar dnemli
amaglardan biridir. Glinlimiizde igletmelerin hayatlarii devam ettirebilmeleri i¢in, teknolojinin
yaninda insan faktoriin de onem vermelidirler. Calisanlarin yaptig1 isten verim alabilmek icin

calisanlar yaptigi isi ve ¢alistig1 is yerlerini sevmelidirler ( Tirk, 2007.67).

Organizasyonlar da yoneticiler ne kadar 6énemliyse de calisanlartyla kurdugu iligkiler
yani ¢aliganlara kars1 kurdugu olumlu ya da olumsuz tutumlar ¢alisanlar iizerinde ¢ok 6nemlidir.
Kurulan iligkiler calisan bireylerin is ve is ortammna duydugu saygiyr veya nefreti
etkileyeceginden bireylerin calistigt ortami sevmeleri ve yasadigi ortamda ki degiskenlere
uymasi is tatmini igin &nemlidir. Orgiitler de (kurumlarda) degisik is davranislar

bulunmaktadir. bu tutumlarin en 6nemlisi is tatminidir (Erdogan, 1999: 231).

Her ¢alisan belli bir siire sonunda isinde, ¢alistigi kurumda ve is g¢evresinde yeni
deneyimlere sahip olmakta ve bunun sonucunda yeni beklentiler, kazan¢ ve kayiplar yasmakta
bu sayede isine ve is ¢evresine karsi tutumlar gelistirmektedir. Kazanilan veya kaybedilen bu
kazanglarinin ¢oklugu is tatminini, azlig1 ise is tatminsizligini olusturmaktadir (Erdil ve Keskin,

2003: 15).

Bireylerin is tatminin saglanmasi oncelikle bireylerin zihinsel ve fiziksel sagliklar
tizerindeki olumlu etkileri vardir. Bu nedenle yasam tatminlerinin saglandiginda bireylerin daha

huzurlu ve mutlu olmasi i¢in 6nemlidir. Bireylerin ¢alistig1 ortamdaki kaygilarinin giderilmesi,

23



nitelikli c¢aliganlarin bulunduklar1 orgiitte kalmasi, calisilan ortamdaki yanlis davranmiglarin
giderilmeye ve Onlenmeye calisilmasi, performansa dayali bir sistem kurularak bireylerin
etkinlik ve verimliliklerinin artiritlmast bunun sonucunda g¢ikarilan {iriiniin nitelikli olmast
Orgutler agisindan is tatmininin sonuglaridir. Nitelikli ¢alisanlarin orgiitte kalmasinin Son olarak
i tatmini, calisanlarin bulunduklari ortamlarda rahat etmeleri ve bunun sonucunda ortaya
koyduklar1 iiriin ve davraniglarla bulunduklar 6rgiitiin daha islevsel bir hal alarak verimli bir
calisma ortam olusturmakta ve bu da kurum ve c¢alisanlar agisindan olumlu neticeler
vermektedir (Erdil ve Keskin, 2003: 16).

Is tatmini etkin bir olgudur. Yéneticiler is tatmini saglayip sonra bu konuyu daha
verimli bir hal alacak sekilde organize ederlerse is tatmini hizli bir sekilde saglanmus olur. Bir
is yerinde sartlarin kotiilestigini gosteren en belirgin kanit is tatmininin zayif olmasidir. Is
tatminsizligi, diisiik randiman, daha gizli sekilde is yavaslatma, disiplin sorumluklar1 ve diger
orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, bireylerin is verimliligini diisiiriirken icinde
bulunulan 6rgitii disaridan gelecek saldirilara karsi acik bir durumda birakacak hatta orgiitiin

zayiflayip, yok olmasina sebep olacaktir (Akinci, 2002: 3).

Is tatmininin 6rgiitsel agidan 6nemi, is kazalari, yabancilasma, ¢atigmalar, isten ayrilma,
is tatmini ve verimlilikteki degisimler v.b. kavramlarla olan iliskisine dayanmaktadir. Is
tatmininin saglanamamasi bireylerin zihinsel ve fiziksel davramis bozukluklarinin, hayal
kiriklig1 gibi rahatsizliklariin, istahsizlik, uykusuzluk, ¢alisabilirlikten uzaklagmasinin, yapilan
isten soguma sebebiyle sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturacaktir (Gok, 2006:296-
297).

° Is tatmini, bir isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu onun hakkinda olusan

pozitif duyudur. Gozle goriilemez, sadece tabir edilebilir veya ¢esitli yaklasimlarla 6l¢ilebilir.
. Is tatmini ¢oklukla, isteklerin ne kadarim karsilandiginin nitelendirilmesidir.

. Is tatmini, birbiriyle alakali ¢esitli davranislar1 temsil eder. Bunlar; mesai
arkadaslari, yapilan isin kendisi, ticret, yiikselme olanaklari, ¢alisma kosullar1 vb. seklindedir.

(Mert, 2011:122)
3.2 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Iscilerin calistiklar1 ise karsi tutumunu etkileyen faktdrler birbirleriyle ayrilmaz bir
etkilesim i¢indedir. Tabi ki isciler i¢in calistiklar isteki faktorler cok dnemlidir fakat tek bagina
bu faktorler yeterli olmamaktadir. Is tatminini etkileyen faktérler bireysel ve orgiitsel olarak iki
grupta ele alinabilir. Is tatmini bireysel farkliliklar nedeniyle degisiklik gdsterebilir, her hangi
bir bireyi mutlu eden faktor bagka bir bireyi mutsuz edebilir, ya da isgorenler isletme sartlarinin

bir yoniinden memnun iken diger yonlerinden memnun olmaya bilirler. Ornegin ¢alisanlar is
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sartlarindan memnun iken yonetimden is arkadaglarindan ya da is kurallarindan memnun
olmayabilirler. Bunun i¢in is tatmininizdeki faktorleri ele alirken bireysel farkliliklart g6z oniine

almal1 ve is¢i ve igveren iletisimini buna gore diizenlemek gerekmektedir (Turk, 2007:74).

Bu boliimde, is tatminini etkileyen ve is tatmini ile iligkili olan bireysel faktorler,

medeni durum, yas ve hizmet siiresi, statii, cinsiyet, egitim ve dgretim durumu ele alinmaktadir.
3.2.1 Bireysel Faktorler

Cinsiyet, is deneyimi, yas, 0grenim durumu, unvan ve kisilik gibi pek ¢ok bireysel
Ozellik is tatminini ve igle ilgili tutumlar etkileyebilir. Bununla beraber bu etkenler isveren ya
da bagli bulunulan orgiit tarafindan degistirilememektedir (Yelboga, 2007:2). Bireysel faktorler

bireyin sahip oldugu ve degistirilemeyen 6zellikleridir.

Bireylerin potansiyel giiglerini kullanma egilimleri, isbirligi yapma egilimleri,
kendilerini gerceklestirme arzular1 ve takdir edilme istekleri bir birlerinden farlilik
gostermektedir. Tabi ki bireylerin yasam sekilleri, hayattan bekledikleri ve oncelikleri farklilik
gostermektedir. Biitlin bu farkli kigisel diisiinceler ve ihtiyaglar insanlari tatmin eden araglar1 da
etkilemektedir. Bunun igin isverenin oncelikle yapmasi gereken bireysel farkliliklara saygi

gostererek icinde bulunulan 6rgiti buna gore diizenlemesidir (Karaca, 2001: 37).

Is tatmini, iscilerin kendi biitiiniinde hissettigi bir olgu olduguna gore; her birey icin
farklilik gosterecektir. Bu bireysel farklar; egitim, yas, tecriibe, cinsiyet gibi kisiye ozel
niteliklerdir. Is tatmini, kisinin bir duygusal durumu olduguna gére, her kisiye 6zgii olan yas,
cinsiyet, egitim ve tecriibe (ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi, aile yapisi, genel kiiltiir vb.)
gibi  bireysel farliliklara bagli olarak; yargilarin, algillarin  ve dolayisiyla s
tatmini/tatminsizliginin olmasinda etkili farkliliklar oldugundan dikkate alinmalar1 gerekir

(Glnbatan, 2006: 56).

Sonu¢ olarak calisanlarin islerine kargt gostermis oldugu tutumlar, bireylerin
kisilikleriyle paralellik gostermekte, bu durum kisilik 6zelliklerinin is tatminine olumlu ya da

olumsuz olarak etkileyebilmektedir.
3.2.1.1 Cinsiyet

Yapilan aragtirmalarda is tatmini igindeki en Onemli olgulardan birinin de cinsiyet
olduguna karar verilmistir. Kadinlar ve erkekler i¢gin is tatmini énemli bir yer tutmaktadir. Bu
dengeyi saglamakta basta igverenlerin gorevidir. Kadinlarin aile ekonomisinde ¢ok fazla yer
tutmadig iilkemizde yapilan arastirmalara gore kadinlar daha ¢ok vasifsiz ve az licret gerektiren
mesleklerde c¢aligmaktadir. Bunun sonucunda erkek egemenliginin daha fazla oldugu ve
kadinlarin daha ¢ok iicret ve vasifsiz iglerde ezildigi bir sistem gelismektedir. Kiiltiirimiizde

kadin her seyden Once bir anne ve evin islerinden sorumlu bir birey olarak gorulmektedir. Bu
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nedenden dolay1 c¢alisan kadinlar c¢alisma yasamlarinda iist diizey gereksinimleri
amaglamamakta; odiiller, maddi ve manevi unsurlar kadinlar i¢in daha 6nemli bir yer
tutmaktadir. Diigiik tcretli ve vasifsiz islerde caligmalari nedeni ile de gereksinimlerini
gerceklestiremediklerinden tatminsiz olmaktadirlar. Ayrica “iste kadin olma” nedeni ile ortaya
cikan engellemeler ve ailenin ekonomik sorumlulugunu tam olarak yiiklenmemeleri nedeniyle
kadinlarin ¢alisma hayatina iligkin beklentilerinin erkeklerden daha disiik seviyede oldugu
sOylenebilir (Keser, 2006: 83-84).

Cinsiyet is tatmini lizerinde en 6nemli faktorlerden biridir. Kadin ve erkekler, is tatmini
diizeylerin farklilik g0sterebilirler, kadinlarin aymi isler ftizerinde erkeklerden daha az
beklentileri olabilmekte, kadinlarin iggiidiisel yapilar1 daha hassas olmasi nedeniyle is tatmin
oranlar1 daha az olmaktadir (Eginli, 2009: 39).

3.2.1.2 Yas

Is tatmini ile yas arasindaki bir iliskinin var olup olmadig1 incelenmis ve gesitli goriisler
elde edilmistir. Yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugu saptanmistir. Uzun yillar ayni
isyerinde c¢alisan yasi biiyiilk calisanlar daha yiliksek maas almaktadirlar. Yas ilerledikge
tecriibenin artmasi da is tatminine sebep olabilmektedir. Yas1 daha biiyiik olan calisanlar is

ortamina ve yoneticilerin goriislerine uygun c¢alisma ortami olusturmuslardir (Yelboga, 2007:3).

Fakat yagla is tatmini arasinda olumlu bir iliski olmasina ragmen giinliimiiz
teknolojisindeki gelismeler bu durumu degistirmektedir. Teknolojide olan yeniliklere insanlar
bazen ayak uyduramamakta, yani belli bir yastan sonra 6grenmenin gii¢clesmesinden dolay1
teknolojinin gerisinde kalmakta bunun sonucunda calistigi isten almis oldugu is tatmini
diismekte ve yash calisanlarda tatminsizlik yaratabilmektedir. Yani baz1 durumlarda yasa bagl

olarak is tatmini teknolojinin kullanildig1 alanlarda diisebilmektedir (SOyUk, 2007:76).

Yasa bagli olarak is tatminin arttigimna dair arastirmalar sayica fazla olsa da bu gibi

durumlarda ¢aligsanlarin yasa bagli olarak is tatminlerinin diistigi de bir gercektir.
3.3.1.3 Tecriube

Tecriibe ve Is tatmini arasinda dogru orantili bir iliski vardir. Bir isyerinde calisan
is¢ilerin tecriibesi artikga, is tatmininde paralel olarak arttigi saptanmistir. Caligilan siireye
paralel olarak is¢iler daha iist kademelere gelmekte ve c¢alismis olduklari islerinde daha fazla
tatmin olmaktadirlar (Ardi¢ ve Bas, 2007:29).

Ise yeni baslayan bireyler ya da Is tecriibesi az olan calisanlar, calistiklar is yerlerinde
farkli beklentiler icerisinde olabilirler. Bu beklentilerle ise baglayan tecriibesiz calisanlar,
yuksek beklentilerin ger¢eklesmemesi sonucu is tecriibesi az olan ya da ise yeni baslayan

bireyler ¢aligtiklar1 islerde daha az tatmin olmakta hatta tatminsizlikler yasamaktadir. Tecribeli
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ve daha yagh calisanlar, is tecriibesi az olan ya da ise yeni baslayan bireylere gore daha fazla ig

tatmini yasamaktadirlar (Erdogan, 1996:235).

Yapilan ¢aligmalarda bireylerin hizmet siiresi arttikca, meslekte karsilagsmig olduklar
sorunlarin genelde ¢6ziime kavustugu, insanlarin yasamis oldugu gelecek kaygisinin tecriibeye
paralel olarak azaldigi bu nedenle de is tatmininin arttigi bilinmektedir. Hizmet siiresinin
artmasiyla, tecriibe ve yasin da arttigi diigiiniiliirse, bu iki degiskenin birbirini etkiledigi ve

birbirine bagimli oldugu unutulmamalidir (Eker, 2006: 67).
3.2.1.4 Egitim Seviyesi

Yapilan aragtirmalarda is tatmini ile egitim diizeyi arasindaki iligki incelendiginde
arastirma sonuglarina gore egitim diizeyinin ylikselmesi ile is tatmini arasinda ters orantili bir
iligki bulunmaktadir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri bireyin egitim diizeyinin artmasina
paralel olarak bireyin beklentilerinin de artmasinidir. Bir diger énemli neden ise is diinyasinin
icinde bulundugu durumdur. Universite mezunlarinin olanaklarinin ¢ok fazla oldugu gelismis
bazi iilkelerde, herkesin egitim diizeyine uygun olacak is olanagi saglanamamaktadir. Daha ¢ok
insan gucinun kullanilacagi ve alt diizey islerin de yapilmasi gerektiginden {iniversite mezunlari
is¢i statlisiinde calismak zorunda kalacaklarindan bulunduklart islerdeki is tatminleri olumsuz

yonde etkilenmektedir ( Tlrk, 2007:47).

Yapilan arastirmalarda is tatmini ile egitim diizeyi arasindaki iliski incelendiginde
arastirma sonuglarina gore ortaya c¢ikan bir diger sonug ise is tatmininin egitim diizeyi ile
arasindaki iliskinin acik olmadigidir. Bazen yliksek egitim diizeyine sahip bireylerin calistiklari
islerde is tatminsizlikleri goriiliirken, bazen de ¢alistiklar1 kurum ve islerde odiile daha kolay
ulastiklarindan yiiksek seviyede is tatmini saglandigi goriilmektedir. Ayrica kisilerin egitime
bagli olarak bulunduklari mevki ve iicretleri arttik¢a is tatminleri de artmaktadir. Egitim diizeyi
bireylerin sadece bilgi, diisiince ve uzmanliklarini degil, ayni zamanda diinyaya bakis
bicimlerini de degistirmektedir. Bu dinya goriisiimdeki degisiklikler bireyin beklenti diizeyini
de degistirmektedir (SOyuk, 2007: 78).

Egitim dizeyi, is hayatinda sembolik ve fonksiyonel olarak iki rol birden
yuklenmektedir. Bir amag igin egitimden istifade edilirse egitimini fonksiyonel roliinden
bahsetmis oluruz. Ornegin; mimarlik veya makine miihendisligi boliimlerinde okuyan kimseler
ogrenimlerinin sonunda kendilerini bekleyen kazanilmis statiiye ulastiklar1 takdirde yani mimar
veya makine mihendisi olurlarsa gordiikleri 6grenim degeri “fonksiyonel egitim” degeridir.
Eger egitimden faydalanir fakat kazanilan statii sembolik olarak taginirsa egitimin sembolik
degerinden bahsetmis oluruz. Mesela; isletme doktora derecesi kazanan bir kimsenin 6grenimi
sonunda elde ettigi statiiden faydalanamamasi ve bu sahada faaliyet gosterememesi halinde

"egitimin sembolik degeri" ortaya ¢ikmaktadir (Erkal, 2000: 113).
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Calisanlarin elde ettikleri egitim is diinyalarinda fonksiyonel etki yapiyor ise is

tatminleri yiiksek, sembolik etki yapiyor ise is tatminlerinin diisiik oldugu disiiniilebilir.
3.2.1.5 Statu

Statli, bir kimsenin bir toplumda ya da topluluk i¢indeki durumu, yeri, kazandigi
sayginlik ve bulundugu makamdir. Calisan bireyler i¢in 6nemli olan unsurlardan bir tanesi de
stat(idir. Ornek vermek gerekirse insanlar daha fazla iicretle bagka bir yerde ¢aligmak yerine
bulundugu is yerindeki statiisii, diizeninin daha Gnemli ve is tatmini agisindan daha degerli
oldugunu diistindiikleri i¢in daha yiiksek fiicretli is tekliflerini geri ¢evirmektedir. isgorenlerin
gérev yaptiklar1 kurumda konumlar1 ne olursa olsun yaptiklar1 gérevden aldiklari tatmin ve
onura edilme istegi, nitelikli bir elaman olarak gértlmeleri, isgérenler icin mihim bir is tatmini
saglar. Isgorenlerin ¢alistiklar: konum ne olursa olsun yaptiklari iste takdir edilmeleri, nitelikli
eleman olarak hissetmeleri, ¢ogu ¢alisanlar i¢in derin bir tatmin duygusu yaratir. Calismalarinin
karsiligini sosyal statiide yiikselme ve saygi gorme ile somut bir sekilde gdren personel

calismalarin1 daha gayretli sekilde siirdiirecektir (Eren, 2008: 575).

Orta ve alt birimlerdeki ¢alisanlarin hizmet i¢i egitim olanaklarinin esit sunulmamasi,
yiikselme politikalarinin objektif olmamasi, gelismeye saglanan imkanlarin adil olmamasi,
merkeziyetgi yap1 ve iste yiikselmenin politik kaygilar ile yapiliyor olmasi gibi nedenlerden
dolay1, yonetici pozisyonunda veya iist kademe olanlarin onlara gore daha tatminsiz olduklari

diistiniilebilmektedir (Aksu vd., 2002: 277).

Statii diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin pek cok giicliigii veya engeli agsma konusunda
statli diizeyi diisiik olan ¢alisanlara oranla daha fazla gayret sarf ederek kendilerini gelistirmeye
calisacaklart bilinmektedir. Bu nedenle, statii diizeyi yiiksek olan caligsanlarin is tatmin

seviyeleri de statii diizeyi diisiik olan calisanlara oranla daha yiiksek olacaktir (Karahan, 2008:

237).
3.2.1.6 Kisilik

Bireyleri birbirinden ayiran en 6nemli etkenlerden birde kisiliktir. Kisilik, her bireyi
benzersiz kilan tiim 6zelliklerinin toplamudir. Beceriler tutumlar, sevilen ve sevilmeyen seyler,
bireyin yasamu siiresince tekrarladigi ve onun kimligi haline gelen davramiglarin tiimiidiir.
Kisilik, yetenek ve oOzellikleriyle toplumsal yasamda etkili olan insani, kendine 6zgii ve

benzersiz bir varlik olarak dile getiren kavramdir (Budak, 2006:57).

Bir calisma alanindaki biitiin ¢alisanlar benzer sartlarda farkli tatmin seviyesinde
olabilmektedirler. Bazi kisiler mesleki gorevleri standartlastirip belirsizlik en aza indiginde daha
verimli olup is tatminine ulasabilirken bazi kisiler en az seviyede zihinsel ¢aba gerektiren
islerde tatmin saglayabilmektedir. Disa doniik ¢alismay1 seven, sosyal yonii kuvvetli kisilerin

calistiklar1 yerlerde yeterli derecede iletisim kurma imkdni bulamadiklarinda; sosyal yonii
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kuvvetli olmayan kisilerin ise siirekli iletisim kurmayi gerektiren bir iste calismasi is

tatminsizligi yaratmaktadir (Ding Ozcan,:2011: 100).
3.2.1.7 Medeni Durum

Medeni durum is tatmini arastirmalarina konu olmus degiskenlerden birisidir, Fakat
medeni durum ile is tatmini arasindaki iligki kesin bir sonug ¢ikmamustir. Farkli ¢aligmalarda
farkli sonuglar elde edilmistir. Evli calisanlarin ev ve aile sorumluluklarindan dolay: kisilere
belli bir dizen getirmesi a¢isindan bakildiginda, is tatminiyle olumlu bir iligski i¢inde oldugu
diistiniilmektedir (SOyuk, 2007: 78).

3.3.2 Orglitsel faktorler

Isletmeler calisanlariyla ile birlikte ortak hedefe varmak icin calisan biitiinlesik
sistemlerdir. Ortak amaca varirken isletmenin isgorene sundugu bir takim imkanlar vardir. Bu
imkénlar biitiniiyle isgbrenin is tatminini saglayan Orgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Bu
faktorler yonetim tarzi, ticret ve terfi , isin niteligi, , arkadaslik yapisi ¢alisma kosullar1 ve

iletisim olarak siralanabilir (Erdil v.d., 2004:19).
3.2.2.1 Calisma Kosullar:

Calisma kosullari; bir ¢alisanin igini ifa ederken galistigi kurum tarafindan, yaptigi
gorevi en iyi sekilde yapabilmesi igin kendisine verilen her ¢esit iktisadi ve fiziki, sosyal imkan
ve sartlardir. Istirahat ve ¢alisma siireleri, iicret, saghk hizmetleri ve sosyal yardim, is yerine
gelis-gidisler, aydinlanma, gurdltd, Gcretli izin durumu, is giivenligi, 1s1 ve diger insancil
iliskiler, kurumsal iklim ve motivasyon gibi is hayatinin tiim taraflarin1 “calisma kosullar1”
icinde diistiniilebilir (Eroglu, 2007: 325-326).

Isgorenlerin, is yerlerine ve is arkadaslariyla sosyal iliskiler gelistirmesi, sosyal
imkanlardan emin olmasi, sakin bir ¢alisma ortamina sahip olmalar1 ve ¢alisma imkanlarinin

glizel olmasi, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Erdil vd., 2004: 17).

Caligma ortamlarinda, ¢alisanlar arasinda bir moral bozuklugu ve tatminsizlik varsa,
calisanlar genellikle ¢alisma kosullarindan sikayet¢i olurlar. Oysa asil neden, daha farkli
boyutlarda olabilmektedir. Buna ragmen kiiciik ve Onemsiz fiziki kosullarin isgérenler
tarafindan rahat bir sekilde ifade edilememesi sebebiyle olabilmektedir. Esasinda sorunun
nedeni kisisel veya yonetimsel olabilir. Sorunun bulunup, ¢6ziime ulasmasi ile fiziki kosullar

konusundaki sikayetlerin de yok oldugu gézlemlenmistir (Feldman, 1983: 198).

Caligma sartlari, insanlarin is hayatim etkiledigi gibi is sonrasindaki yasamini da
etkilemektedir. Ornegin, fazla mesailer calisanlar1 ekonomik olarak olumlu etkilese de, sosyal
yasami lizerinde olumsuz etki yaratabilmektedir. isg6renlerin is yasamlar1 diginda kendisine,

arkadaslarina ve ailesi ile gegirdigi zamanin yeterli olmasi, isgorenin isindeki performansini da
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olumlu etkilemektedir. Caligma sartlarinin iyilestirilmesi, hem c¢alisanin kendisine deger
verildigini algilamasimi saglayacak, hem de verimliligini ve is tatmini artiracaktir (Erdil vd.,

2004: 20).
3.2.2.2 Ucret

Insanoglu, yasanni devam ettirebilecegi miktarda bir gelire yani ige ihtiyag duyar. Bu
icin "Ucret" calisanlar igin, en temel ¢aliyma gayeleri arasinda yer almaktadir. Is tatmini
konusunda yapilan ¢aligmalar, tatmin veya tatminsizligin temel unsurlarindan biri olarak iicreti
gostermektedir. Ucret, galisan tarafindan sadece ekonomik bir kazang olarak goriilmemekte,
calisanin igyerine yapmis oldugu katkilarin bir karsiligi, ayn1 zamanda emegin bir degeri olarak
goriilmektedir. Bu nedenle iicret ¢alisanlarin is tatmini ile yakindan ilgili olan bir degiskendir

(Eginli, 2009: 41).

Calisan tatmininde kimi zaman 0cretin miktar1 kimi zamanda bireyin ticret édemeleri
sirasinda kendisine adil ve diiriist davranilip davranilmadigina yonelik inanci, 6nem kazanmaktadir.
Bireyin aldigr ticretin adil olduguna yonelik algisi; sektérde aym isi yapan kisilere 6denen ticreti alip
almadigma bakilarak ya da aym isletmede kendisi ile benzer is yapan ¢alisana gore aldig1 iicret
kiyaslanarak 6lcUlebilir. Eger calisan kendisine hak ettigi iicretin 6dendigine inantyorsa, daha yiiksek
tatmine ulagmakta, aksi durumda ise daha diisiik tatmin diizeyinde kalmaktadir (Solmus, 2004:
195).

Ucret, ¢alisan bir kisinin ise giris sebeplerinden biri oldugu kadar, onun ¢alistigi kuruma
baglanmasinda da etkili bir faktordiir. Bununla birlikte, isin devamliligi ve orgiitlerin mevcut
rekabet kosullarinda faaliyetlerini surdirmesi esastir. Bundan dolay1 {icretin ¢alisanlarin
performansi ve motivasyonu agisindan degerinin yaninda, kurumlarin ¢ikarlarinin gézetilmesi
de 6nem arz etmektedir. Calisanlarin maaslarinin artirtlmast ve prim ikramiye verilmesi gibi
uygulamalar is tatminine olumlu etki etmektedir. Fakat isverenler bu uygulamalar1 yaparken,
kaynaklarini dogru kullanmalar1 ve iicret igin ayrildiklar: biit¢eleri asmamalar1 gerekmektedir.
Clnkl bu tiir prim ve ikramiye gibi sitemlere alismis olan calisanlar bu uygulamadan
vazgegildiginde tatminsizlik, isteklendirme eksikligine ve isteksiz bir ¢alisma igine diismesi

kaginilmaz olacaktir (Yigenoglu, 2007: 45).

Isletmeler {icret politikalarim belirlerken ekonomik durumlarini gozeterek iicret
politikalarin1  belirlemelidirler. ig¢i ve oOrglitlerin magdur olamamasi hususlarina dikkat

etmelidirler.
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3.2.2.3 YOnetim

Orgiit yoneticilerinin en 6nemli amagclarindan biri de, isgdrenlerinin is tatmininin
saglamasina yonelik stratejik planlar yapmaktir. YOnetici, calisanin isten tatmin veya
tatminsizligin onemli bir faktdrdiir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, iyi bir yoneticiye sahip
calisma kurumlarinda {icret az olsa bile yoneticinin iyi olmasindan dolay1 ¢alisan bireyler daha
fazla is tatmini yasayabilmektedir. Bunun ig¢inde yOnetim biciminin is tatmini iizerinde ne

diizeyde etkili bir faktdre sahip oldugunu gostermektedir (Bozkurt, 2008: 4).

Yoneticinin calisanlarina intiba ettigi giiven, yoneticinin olaylari agiklama tarzi ve
calisanlarinin sozlerine kulak vermesi c¢aligsanlarin is tatmininde biiyiik katkida saglamaktadir.
Bunlar yaninda, yonetim agisindan iyi bir iletisim olmasi da ¢ok ¢énemlidir. Calisanlarin
birbirlerini bilgilendirmesi, diizenli raporlar ¢ikarilmasi, talimat vermesi, fikri birliginin

saglanmasi ve ¢aliganlar arasinda iyi bir haberlesme i¢in gereklidir (Eronat, 2004:18).

Yonetici davranislarinin ve galisanlarla olan iliskilerinin is tatminindeki rolii bliyliktiir.
En onemlisi yoneticinin ¢alisana, ¢alisanin da yoneticiye giiven duymalidir. Bu guvenin
saglanabilmesi i¢in yoneticinin c¢aliganlarina karsi gostermis oldugu tutum ve davraniglarin,
kesin ve tutarli olmasi, tutum ve davraniglar arasinda bir tutarlilik gostermesi gerekmektedir.
Isgorenlerin yoneticilere karsi giiven duymalar1 durumunda, calisma kosullari konusundaki
sikayetler azalabilmektedir (Erdil, 2004: 19).

Yoneticilerden beklenen sadece kurumu basarili bir sekilde idare etmesi ve yasatmasi
degil, bunun yaninda galisanlarin is tatminini saglamak ve bu dogrultuda calisarak isgilerin

verimliligini ve yonetime olan bagliliini artirmaktir (Yildirim, 2002:184).

Ust diizey yonetimden isgdrenlerinin, is tatminlerini artirmasi ve saglamasi igin gereken
gayreti gostermeleri gerekmektedir. Yoneticilerin isgorenlerinin is tatminini elde etmeleri igin,
caliganlarin1 sadece bir tiretim faktori oldugu yoniindeki onyargilardan kurtulmalidirlar. Yani
yoneticiler, alt birimlerinde ¢alisanlarin, sadece ekonomik bir faktr olmadigini, diger yandan
sosyal yonlerinin de bulundugunu, ekonomik beklentilerinin diginda, farkli sosyal ve psikolojik
beklentilerini ve ihtiyaglarini kargilamak igin bir 6rgiitte ¢alistiklarimi diigiiniilmelidir (Toker,

2007: 93).
3.2.2.4 Terfi ve Kariyer Olanaklari

Terfi, g¢alisanin sosyal statiisiinii ylikseltmekte, yapilan isten elde edilen maddi geliri
artirmakta, toplum igindeki statilerini olumlu yonde degistirmektedir. Bu nedenle c¢alisan
kisiler, calistiklar islerinde terfi etmek istemektedirler. Calistiklarin islerde belli bir noktaya
gelmek isteyen yani terfi etmek isteyen bireyler ¢alismig olduklan iglerde ilerleme imkani
bulduklarinda isten en st diizeyde tatmin olmaktadirlar. Her birimdeki ¢alisanin yaptig: iste

basarili olmasi halinde yiikselme olanaklarinin bulundugunu bilmesi, yaptig1 isteki tatminini
31



artiracaktir. Caligilan kurumda tim terfi kademeleri dolu ise, ¢alisanin yaptigi ise karsi tutumu
ve bagarili olsa dahi yiikselme imkani bulamayacagindan kisinin giderek is tatmini azalacaktir

(Erdogan, 1996: 238).

Yiikselme olanaklar1 belirli bir donem calisanlar icin ihtiya¢ olmaktadir. ilerleme firsati
ve bulundugu kurumda yiikselme firsati ¢aliganlarin yeteneklerini ve kabiliyetlerini daha ¢ok
gelistirmeleri igin bir itici gili¢ olarak hizmet gorebilir. Terfiler, ayn1 zamanda gegmisteki
davranislarin asar1 ve davramislarmin bir karsihigi ya da 6diil olarak da gorebilir (iscan,

Timuroglu, 2007:127).

Isgorenler calistiklari islerinde terfi imkanlarmin olmasini isterler. Ciinkii insanlar isleri
iyice Ogrenip deneyim sahibi olduk¢a, yaptiklart isten tatmin olmayacak, bulunduklart
dizeydeki yetkilerini ve dolayisiyla mevkilerini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha fazla
yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. Terfi ya da ylkselme olanaklari kapanan galisanlarin, is
tatminleri azalacaktir (Eren, 2008: 515).

Calistiklart kurumlarda belli bir kariyer hedefi olmayan calisanlarin bireysel is
tatminleri diisiik olabilmektedir. Kariyer plani belirlenmeyen isletmelerde ¢alisanlar, islerine
karsi olumsuz bir tavir takinabilmekte ve calistiklart kurumdan ayrilarak yeni is imkanlar
arama icinde bulunabileceklerdir. Ise iliskin diger kosullardan memnun olsalar bile, terfi
konusunda isinden memnun olmayan c¢alisanlar, terfi imkanlar1 daha iyi olan bir is
bulduklarinda bu firsat1 degerlendirmek istemektedirler. Isgorenlerin bircogu icin kariyer, bazen

ticretten bile daha 6nemli olabilmektedir (Alica, 2008: 15).
3.2.2.5 Isin Niteligi

Isgorenlerin yaptig1 isi begenmesi ve severek yapmasi, ve toplum tarafindan begenilen

ve ¢alisma sinirlarini zorlayan bir iste galigmalar1 is tatminin basta gelen etkenlerindir.

Toplum tarafindan yeterli goriilmeyen ve begenilmeyen islerin yapilmasi is tatminini
azaltir. Yapilan bir iste isin kisinin kissel kalitesini artirmasi, isin yapisinin ilging olmasi, bir
yukimliluk gerektirmesi is tatmini sebepleri sayilabilir. Kisiler kendilerine becerilerini
kullanma olanagi veren, ¢ok tarfli ve Ozel yetenek gerektiren isleri yaptik¢a, ¢alismis oldugu

orgutlerde kendilerini basarili olduklar1 sdylendikce, is tatminleri daha fazla olurlar (Ardig¢ ve
Bas, 2007:32).

Kisinin karakter ve yetenekleri ile ¢aligtiklar1 igin nitelikleri arasinda bir denge olmasi
ve birbirini tamamlamasi is tatmini agisindan 6nemli etkenlerdir. Eger is, ¢alisanin sahip oldugu
karakter bilgi ve yetenegin altinda 6zellikler tasiyorsa tatminsizlige sebep olabilecektir. Yapilan
is ¢alisanin bilgi, karakter ve yeteneginin daha fazlasini gerektiriyorsa yapilan i ¢alisan biran

icin ¢ekilmez olacak ve sonug olarak yine is tatminsizligine sebep olacaktir. Bu ¢aligma dengesi
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saglandiginda c¢alisanlar yaptiklari isten haz alarak, isine ve g¢alistigi kuruma karsi olumlu
duygular gelistirecektir. Kisinin karsilastigi zor bir isi basardiginda hissettigi basari hissi,
yaraticiliga, siirekli 6grenmeye ve gelismeye olanak saglanmasi yeteneklerini kullanmaya
imkan verilmesi, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirilmesi g¢alisanlarin is tatmini

yasamasina olanak saglayacaklardir (Celik Keles 2006: 41).
3.2.2.6 Arkadashk Ortam

Insanlar ¢alistiklart kurumlarda sadece terfi, iicret veya somut bir basar1 beklemezler.
Calisanlar zamanlarinin biiyiik bir boliimiini is yerinde ¢alistigi kurumdaki ¢alisanlarla gegiren
kisi i¢in en 6nemli vakalardan biri de is arkadaslariyla yakin iligkiler gergeklestirmek ve onlarla
birlikte sosyallesmektir. Bu nedenle ¢alistigi isyerinde iyi anlastigi is arkadaslari bulunan
personelin is tatmini yiiksek olmaktadir. isgérenler birbirleri ile ne kadar ¢ok anlasabilirse, 0

kadar iglerinden tatmin olurlar (Eronat, 2004:19).

Kendisinin bulundugu ortama ait olmadigini diisiinerek icine kapanan ¢alisanlarin i¢
huzuru olamamakta, isini sevmemekte ve is tatmini saglayamamaktadir. Fakat ¢alisma
arkadaslari ile iyi geginen ve birlikteliklerinden zevk alan c¢alisanlarin is tatminini daha yiiksek
olacaktir. Benzer davramis ve gorisleri olan isgorenler bulundugu is yerlerinde, ¢atigmalar

azalmaktadir (Arnold ve Feldman, 1986: 90).

Ozellikle yeni bir is kurumunda baslayan ¢alisanlar igin arkadas ortami, kisinin ise
karsi tutum ve davranislart o kisinin ileriki donemlerde yapmis oldugu isten alacagi tatminde
belirleyici bir etken olmaktadir. Calisanin i¢inde bulundugu kurum, calisana tavsiye ,destek ve
is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa galistiklar1 arkadaslari ona yardimei oluyorsa, bu

kisinin is tatmini dogal olarak yiiksek olacaktir (Oksay, 2005:13).
3.3. Is Tatminsizligi Kavram Ve Sonuclar

Bir igyerindeki calisma sartlarinin bozuldugunu gosteren en 6nemli delili, diistik is
tatminin olmasidir. Is tatminsizligi, verimin diismesine, gizli is yavaslatmalarma, disiplin
sorunlarina ve benzeri orgiit huzursuzluklarma sebep olur. Is tatminsizligi, kurumun is
disiplinlerini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi kurumun gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir

ve hatta yok eder (Akinci, 2002:3).

Is tatminsizliginin sonuglari, orgiitiin  verimliligini ve calisma huzurunu, calisanin
bedensel ve zihinsel sagligini, ekonomik gelismesini, toplumun refahini, tasarruf ve sosyal israf
anlayisint etkilemesi agisindan Omenli bir etkendir. Cagdas yonetimlere gore, kurumlarin
gosterdigi performans ve basarisi sadece hizmet, satis karliligi, 6dedigi vergi gibi ekonomik
verilere dayanan degiskenlere gére degil, sosyal anlamda insan boyutu ile de ol¢ulmelidir
(Sayin, 2009: 32).
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Is tatminsizligi orgiitsel anlamda ortaya cikardigi baslica sonuglar devamsizlik,
yabancilasma, personel devir hiz1 ve isten ayrilma niyeti, sendikal orgiitlenme ve lokavt, is

kazas1 ve meslek hastaliklar1 ve stres olarak sayilabilir.
3.3.1. Devamsizhik

Devamsizlik; calisanin ¢alisma saatleri icerisinde is yerinde bulunmamalaridir.
Devamsizlik durumunda, normal sartlarda ise gelmesi gereken personellerin ¢esitli bahaneler
tireterek is yerinde bulamamalari ve bunu aligkanlik haline getirmesidir. Devamsizlik isin
niteligine gore farklilik gosterebilmektedir. Mesela masa basinda ¢alisan biri ile serbest zaman

calisan birinin devamsizlig1 karsilastirilamaz (Eroglu, 1996:117).

Is tatminsizliginin en biiyiik gostergelerinden biride devamsizliktir.. Kurumlarda
genellikle devamsizlik durumu su sekillerde karsimiza g¢ikmaktadir; c¢alisanin mazeret izni
kullanmasi, hastalik nedeniyle rapor almasi, ¢alisanin mazeretsiz olarak ise gelmemesi seklinde
gerceklesebilmektedir. Calisma ortamlar1 ve maas acisindan tatminsizlik duyan, Orgit
kurallarm1 ve uygulamalarinda haksizlik ve adaletsizlik yapildigina inanan, yonetimin haksiz
ve yersiz islem yapildigimi algilayan isgorenler, devamsizlik yaparak kuruma ve yonetime
tepkilerini gostermektedirler. Ucretlerinde herhangi bir azalma olamayan isgdrenler devamsizlik
yaparak calistiklar1 is ve kurumdan uzaklagma yolunu segebilirler . Bu nedenle, devamsizlik,
calisanlarin tatminsizliklerini ifade etmek igin kullandiklar1 en kolay ve riski en az olan bir
yoldur (Ozdemir, 1993: 70- 71).

Sekil 3: ise Devam Etme Motivasyonunu ve Yeterliligini Etkileyen Faktorler

Ise Devam Etme Ise Devam Etme Yeterliligini
Motivasyonunu Etkileyen Faktorler Etkileyen Faktorler
. Is tatmini . Hastalik ve kazalar
. Orgiite devamsizlik politikasi . Ulasim problemleri
. Diger faktorler . Aile sorumluluklart

Kaynak: Rhodes,S. ve Steers,R., 1981, A Systematic Approach to Diagnosing Employee

Absenteeism’',Employee Relations, Vol. 3 Iss: 2.

Sekil 3’tede goriilen bu modelde devamsizlig: etki eden ¢ok sayida etken fatktorlerden
bir tanesi de Is tatmini faktoriidiir. Devamsizligin kurumlarda takibi ve minimuze edilmesi zor

ise de kontrolii ve idare edilmesi miimkiin olabilir. Baska bir degisle, isletmeler devamsizligi
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kontrol ve idare etmek, ortadan kaldirmak adina galigsanlarina siki bir devamsizlik politikalar
uygulayabilir, isgdrenlerini hasta olduklarinda dahi ise gelmeye =zorlayabilirler. Bu ise
calisanlarin ig tatmini ve motivasyonlarini olumsuz etkileyecek etkenlerdir. Ciinkii is stresi, is
yiikii i tatminsizligi gibi nedenler devamsizlig1 ve is kazalarini da beraberinde getirebilir. Ise
ge¢ gelme ve devamsizligin, kurumlarda, hakli nedenlerle yapilan devamsizlik ve gec
gelmelerin farkli bir sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir, bunun ayrimimin yapilmasi guc
olmakla beraber, bu ayrimin yapilmasinda isgbrenin tavir ve tutumlar1 belirleyici rol

oynamaktadir (Demir, 2005:64).
3.3.2. Yabancilasma

Yabancilasma, genel olarak ¢alisani i¢e doniik bir tutumu ve ¢alisanin sosyal sureclere
dahil olamamasindan kaynaklanan sosyal-psikolojik bir rahatsizlik halidir. Calisanin kurumdan
ve yaptigl isten sogumasi, zihinsel olarak uzaklagmasi ve iginde bulundugu kurumdan kendisini
soyutlamasidir. Yabancilagma kisinin kendini c¢evresinden, isinden ve arkadaslarindan
soyutlayarak i¢ine kapanan bir hal almasi ve yalnizliga itmesiyle sonuglanan sosyal-psikolojik
bir rahatsizlik halidir. Isgorenin iginde bulundugu durum is tatminsizligine sebep olmaktadir.
Bu nedenle yabancilagsma insanin kendi benliginden, verdigi hizmetten, sosyal cevresinden

uzaklagsmasi anlamina gelir (Tutar, 2010: 179).

Kurumlarda olumsuz is kosullari mevcutsa personeller isyerine karsi yabancilagmakta
ve sadece ekonomik kazang elde etmenin arayislari igine girmektedir. Sonug olarak, personel
kurum hedeflerin yapilmasi dogrultusunda gerekli gayret ve istegi gostermemektedir (Eroglu,
1996:337).

3.3.3. Personel Devir Hizi ve isten Ayrilma Niyeti

Orgiitlerin piyasa yasam siirelerini etkileyen en dnemli olgulardan birde personel devir
hizidir. Personel devir hizi, bir kurumda ¢alisanlarin islerinden ayrilip yerlerine yeni isgiler
girmesinin orani olarak tanimlanabilmektedir. Bu durum kurumun, kisiyi isten ¢ikarmasi ya da

personelin kendi istegiyle kurumdan ayrilmasi ortaya ¢ikabilmektedir (Sayin, 2009: 37).

Personel devri, ozellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren is yapan Orgltlerde daha
fazla sikinti yaratmaktadir, ¢linkl isten ayrilan her tecriibeli ¢aliganin yerine getirilen yeni ve
acemi isginin, ise aligtirma, egitim maliyeti ve isi alisan kadar gecen siirede sebep olduklari
kusurlar ve acemilik dénemindeki verimsizliklerinin hepsi maliyete etki etmekte ve ekonomik
kayiplara sebep olmaktadir. Bunun yaninda caligtigi 6rgutten ayrilan tecriibeli personelin rakip
bir 6rglte gectiginde ¢alistigi Orgutten elde ettigi bir¢ok tecriibe rakip drgute tasinacaktir (Sahin,
2007:65).
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Isgdrenlerin isten ayrilmasi sebepleri iizerine yapilan arastirmalarin genelinde, isten
ayrilma niyetleri, 6nemli 6lglide calisanlarin calistiklar1 6rgultlerde bagliliklarinin bir belirtisi
olan is tatmini ile ilgili oldugunu ortaya koymustur. Buradan da anlasildig1 gibi is tatmini;

kisinin isten ayrilmasina sebeplerden biridir (Cekmecelioglu, 2005: 28).
3.3.4 Is Kazas1 ve Meslek Hastahiklar

Bir kazanin is kazas1 olarak tanimlanabilmesi i¢in, olayin igyeri ve istihdamla baglantil
olmasi gerekir. Bu baglamda is kazasi; her tlrll hizmet ve is istihdami sonucu dogan, Uretim
akisinda aksamaya yol agan, hizmet verilmesine engel teskil eden, maddi hasara veya bireysel
yaralanma yaratabilecek istenmeyen olaylara denir. Is kazalar1 bedensel yaralanmalarin diginda
zihinsel ve psikolojik hasarlarda is kazasi olarak kabul edilmektedir (Tozkoparan ve Tasoglu,
2011: 185).

Diizensiz yonetim ve ¢alisan iliskileri , personel arasindaki kotii meslektashik iliskileri,
amir ¢alisan arasindaki uyumsuzluk ve odiillendirme sisteminin haksizliklar1 da is kazalarma
yol acabilmektedir. Is kazalarinin isverenin isciye sagladig1 ¢alisma sartlar1 teknik ve gevresel

kazalar ile ilgili iken, kisisel nedenler ise is tatminsizligi ile ilgilidir (Ozdemir, 1993: 76).

Sonug olarak, orgiitteki haksiz ve yersiz uygulamalar ile calisanlarin dikkatsiz ve
sorumsuz davraniglari, kendi hayatim1 ya da is arkadaslarmin hayatimi tehlikeye sokabilecek

ciddi is kazalarina neden olabilmektedir (Eroglu, 2007: 142).
3.3.5 Stres

Stres kurum yonetimleri tarafindan dikkat edilmesi gereken 6nemli bir kavramdir. Zira
stres, ¢alisanlarin performans, etkinlik, is tatmini ve davranislarin1 dogrudan etkilemektedir (Giil
vd., 2008: 2).

Calisanlarin zihinsel ve fiziksel aktivasyonlarinin sagliklariyla is tatmini arasinda yakin
bir alaka oldugu bilinmektedir. Stresli ve sikintili ortamlarda calisan bireylerde psikolojik
tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda fiziksel ve zihinsel davranig bozukluklar1 ve is

tatminsizlikleri ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002: 7).
3.4. Is Tatminin Onemi

Is tatmini insan kaynaklar1 ydnetimi i¢in en onemli faktdr olarak degerlendirilir.
Isletmelerin basar1 veya basarisizlig1 isgorenlerin nitelik ve nicelik ydniinden uygunluguna
baglidir. Bundan dolay1 isletmeler is¢i segimlerinde isin yapisina gore elaman segmek
zorundadirlar.. isletmelerin hedeflerine ulagmasi insan kaynaginin performansina baghdir. insan
kaynagi is tatmininden sagladiginda isletmenin hedeflerine ulagmasi kolaylasacaktir. Dahasi
ihtiyaclar1 karsilanan bireylerin verimlilikleri de artacaktir. Is Tatmini yiiksek olan personeller

orgiitlerin basarist icin elinden gelen gayreti gosterecektir. Bundan dolay1 isgorenlerin is
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tatmininin saglanmasi orgiitler i¢in bilyiik onem arz etmektedir (Ttrk, 2007: 95-96).

Calisanlarin kisisel bireyler olarak mutlulugu isten aldiklar1 haz ile dogru orantilidir. Is
tatmin oranlar yiiksek olan bireyler zihinsel ve fiziksel sagliga sahiptirler Calisanlar, igveren ve
isi goriilenler arasindaki ‘ben’ iletilerinin sihhati kisilerin samimiyetine ve giivenine baghdir.
Isteki mutluluk, ortamm kalifiye elamanlar1 kendine ¢ekme ve onlari biinyesinde tutma
becerisinde onemli bir rol oynar. Bu ise; bir isletmenin devamliligi ile yakindan ilgilidir.
Calisanlanyla diyalog eksigi ve yanlis uygulamaya sahip kurumlar basarili bir ¢izelge
yiritemezler. Is tatminin olmadig1 durumlarda huzursuzluklar bas gostermeye baslayacak,
catisama ortami olusacak, sikayetler artacak, ise devamsizliklar ve isgiicii devri gibi sorunlar
ortaya c¢ikacaktir. Calisanlarin  mutlulugu, isverenin mutlulugu nispetinde olacaktir.
Olumsuzluklar aksamalara ve organizasyonun basarisini engelleyici ve maliyet arttirici etkiye
neden olabilecektir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 75)

Bu kriterler ve olmazsa olmazlar sebebiyle son yillarda is tatmini konusunda bir ¢ok
arastirma ve gozlemler yapilmistir. Bu inceleme ve gdzlem-analizler neticesinde is tatmininin
ise devamsizlik ve isgiicii devri ile yakindan iliskili oldugu anlasilmustir. Isini sevmeme ve
bikkinliklarin getirdigi ge¢ kalma, ise baslamada gecikme ve isten erken ayrilmanin nedenleri
i tatminsizligine baglanmaktadir. Yaptigindan bir haz almayan isgorenlerin
devamsizliklarinin daha fazla oldugu bilinmektedir. Ayrica tiim bu olumsuzluklar nakis nakis
islenerek calisanlarin davranigsal ve diisiinsel handikaplara doniiserek, is ortaminda
dengesizce fiziksel ve diisiinsel bozukluklara sebep olmaktadir. Uygun ve iletisimsel yonetim
fikrinin en o6nemli vazgecilmezi insan unsurunun aktiflestirilerek ¢alisanlarin i
aktivasyonundan haz almalar1 ve is tatminlerinin yiiksek olmasini saglamalidir (Ceylan, 2002:

45).

Is tatmini yiiksek olan calisanlar is yerlerinde, toplumsal yasamda ve aile
hayatinda olumlu davranislar gosterirler. GlUnlimuz drgitlerin hedeflerine ulasabilmesi ve
aktif rekabet ortaminda varliklarii siirdiirebilmesi nitelikli personelleri biinyelerinde
bulundurabilmesi ve bu personelleri verimli sekilde calistirmas1 gerektirmektedir.
Personellerin faydali olabilmesi ve isletme beklentilerini gergeklestirebilmeleri icgin ise

yaptiklari isten tatmin olmalar1 6nemli bir konu olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
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3.5 Kamu Kurumlarinda is Tatmin Hakkinda Yapilan Baz1 Calismalar

Orgiitlerde iletisimin giideleyici ve tatmin edici 6zelligi oldugunu vurgulayan Bakan ve
Biiyilikbese nin (2004) orgiitsel iletisimle is tatmini unsurlar1 arasindaki iliskiler konusundaki
akademik oOrgiitlerde yaptiklar1 arastirma sonucuna gore; akademisyenlerin yaptiklar isi
niteliginden tatmin, kurumlarindan tatmin, yoneticiden tatmin, yonetsel yaklasimdan tatmin,

calisma arkadaglarindan tatmin olduklari saptanmustir.

Ancak Ogretim elemanlart hak ettikleri maasi alamamakta olduklarmi ve maddi
problemleri oldugunu bildirmislerdir. Ogretim elemanlari her ne kadar yoneticilerden memnun
olsalar da yonetsel yaklasimdan genel olarak memnuniyetsizliklerini ifade etmislerdir. Yo6netsel
yaklasimla iligkili olarak; tiniversitenin imanlarindan tiim Ogretim elemanlariin esit sekilde
yararlanmadigi, tniversite de yeni diisiince ve davramiglara firsat verilmedigi akademik

personelin problemlerinin hizla ¢6ziilemedigi anlagilmaktadir.

Toker’in (2007) demografik degiskenlerin is tatminine etkileri konusundaki ¢aligmasina
gore calisanlarin yaslarinin ilerledikge is tatminlerinin arttigi bunun nedeninin ilerleyen yasla
birlikte; deneyim nedeni ile uyumun artmasi olabilir. Diger taraftan daha gen¢ c¢alisanlarin
yiikselme ve diger is kosullarna yonelik asir1 beklentilere sahip olmalari nedeniyle, ise yeni

baslayanlarda tatminsiz olma olasiliklar1 oldukga yiiksektir.

Calismada kadin ve erkek caliganlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik bulunmadig:
saptanmistir. Bununla birlikte kadin calisanlarin annelik rolleri ile isteki rolleri ¢catismakta ve rol
catismast isteki rollerinde belirleyici olmaktadir. Genel olarak toplumda, aile ve bakim
sorumlulugunu kadinlarin istlenmesi beklenmekte ve kadin kendini ¢ogu zaman anne ve es

rolleri kapsaminda gergeklestirmeye caligmaktadir.

Aragtirmada lise mezunu ¢alisanlar ile {iniversite mezunu ¢alisanlar arasinda is tatmini
bakimindan farklilik bulunmaktadir. Lise mezunu calisanlar iiniversite mezunu c¢alisanlarina
oranla islerinden daha c¢ok tatmin elde etmektedir. Bu farklilik iiniversite mezunu c¢alisanlarin
yiiksek beklenti igerisinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Diger taraftan meslegi ile ilgili

egitim alanlarda isle ilgili tatmin daha fazla saptanmustir.

Bilgi¢’in (1998) yaptig1 arastirmaya gore Ogrenim diizeyi caligsanlarin is tatminini
onemli diizeyde etkilemedigi fakat 6grenim diizeyi yiiksek ¢alisanlar verimlilik ile daha ¢ok

ilgilenmekte ve islerine yonelik daha az olumsuz duygular gelistirmektedir.

Toker’in (2007) aragtirmasinda evli ¢aliganlarla bekar calisanlarin is tatmin diizeyleri
arasinda farklilik bulunmadigi saptanmistir. Diger yandan calisanlarin yapilan faktor analizi
sonucunda is tatminin isin yapisi, {icret, yiikselme, yonetim ve is arkadaglar1 faktorlerinden

olustugu saptanmustir.
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Algikaya ve arkadaglarinin (1999) toplam kalite ¢ergevesinde hemgirelerde is tatmin
diizeyinin O6lgiilmesi konulu aragtirmasinda GATA Haydarpasa Egitim Hastanesinde calisan
hemsirelerin i tatmin diizeyleri incelenmistir. Arastirmaya gore hemsirelerin caligma
arkadaslari ile anlasabilme, isyerinde verimli ¢alisma ve yapilan isi sevme konularinda yiiksek
tatminli olduklari, en az tatmin olduklar1 konular ise igsyerinde kres imkanlari, aile yardimlari ve
lojman imkanlar1 gibi fizyolojik imkanlar oldugu goriilmiistiir. Ayrica servis bashemsiresi
olarak caligan hemsirelerin ve hemsirelik yiiksek okulu mezunu hemsirelerin is tatmin

diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Aksu (2008) calismasinda calisanlarin farkliliklarla ilgili algilamalar1 ile cinsiyet
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina iliskin yaptig1 analiz sonucu cinsiyet
degiskeniyle orgiit kiiltlirii algisinda herhangi bir farklilik bulamamistir. Ayni dogrultuda
Glines (2011) calismasinda Universite Ggrencilerinin cinsiyetlerine gore, iniversite Orgiit
kiiltiiriine iligskin algi diizeyleri incelemis; bayan Ogrencilerin daha olumlu algilar1 ortaya

cikmustir.

Iscan (2007) yaptig1 arastirmasinda, cinsiyet farkliligi ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliski olmadigi goriilmiistiir. Elde edilen bulgulardan c¢alisanlarin kidem ve egitim

durumlarindaki artigin ig tatminini artirdigini ortaya gikarmustir.
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DORDUNCU BOLUM
ORGUT KULTURU VE IS TATMINI iLiSKiSi

GAZIANTEP TAPU VE KADASTRO BOLGE MUDURLUGU
CALISANLARI UZERINE BiR ALAN ARASTIRMASI

4.1 Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci orglit kiiltliri ve is tatmini arasinda iliskiyi arastirmaktir. Arastirma
Gaziantep Tapu ve Kadastro Bolge Miidiirliigiinde ¢alisanlarin, ¢alistiklart kurumun 6érgitiin
kiiltiiriinii nasil algiladiklar ve is tatminine iligkisini belirlemek ve bu sayede 6rgditiin kilturi ve
is tatmini hakkinda degerlendirmeler yapmaktir. Ayrica ¢alisanlarin demografik (cinsiyet, yas,
O6grenim durumu vb.) ozelliklerinin orgit kiiltiirih ve is tatmini {izerindeki algilarim

incelenmistir.
4.2 Arastirmanin Onemi

Sosyal bir sistem olan orgiitlerin, her canli organizma gibi yasamak ve ayakta kalmak
zorunda olmasiyla beraber, basarilarinin sadece yapi, stratejiler ve teknoloji gibi maddi
unsurlarla smirli kalmayacagi da anlasilmis ve is tatmini gibi manevi boyutlarin arastirilmasina
da neden olmustur. Bu nokta “calisan insan1” esas alinmalidir. Orgiite karakterini yansitan ve
calisanlar tarafindan kabul edilen giiclii bir orgiit kiiltiirii, orgiitiin amaclarina ve nihayetinde
basartya ulagsmasinda, rekabet giici kazanmasinda Onem kazanmistir. Bu durum ise
organizasyonlarin sosyal yonii olan Orgiit kiiltiirii, calisanlarin tutum ve davraniglarinin ve is

tatminlerinin incelenmesini gerekli kilmstir.

Her yil ilke niifusunun yaklasitk % 25’1 Tapu ve Kadastro hizmetlerinden
faydalanmaktadir. Kurum personellerin, topluma daha iyi hizmet vermeleri adina Gaziantep
Tapu ve Kadastro Bolge miidiirliiklerinde ¢alisan personellerin, is tatminlerinin artmasi, érgiitiin
amaglarmi gergeklestirebilmesi ve topluma daha kaliteli hizmet sunulmasi bakimindan ¢aligma

ayrica onem tagimaktadir.
4.3 Arastirmanin YOntemi

Aragtirmanin bu béliimiinde, arastirmanin modeli, evren ve Orneklem, arastirmanin
stirliliklari, veri toplama araci ve verilerin ¢oziimlenmesinde kullanilan istatistiksel yontem ve

tekniklere iliskin bilgiler yer almaktadir.
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4.3.1 Arastirmammn Modeli

Arastirma, var olan mevcut durumu belirlemeye c¢alisan betimsel bir calismadir.
Aragtirmanin modeli, tarama modelidir. Tarama modeli, 6nceki arastirmalarda veya hali
hazirdaki bir vakayr var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimidir.

Arastirma ile, Gaziantep Tapu ve Kadastro Bo6lge miidiirliiklerinde ¢alisan personelin Orgt

kiiltiirine ve is tatminine iliskin algilar1 belirlenmeye ¢alisilmustir.

IS TATMINI

ORGUT

KULTURU 1. Ueret,
2. Denetim,
3. Sosyal haklar
1. Katl " A
2 Tl?t;rllrﬁlk/istikrar 4. Odullendirme,
' 5. Calisma kosullart,
6. Isin yapisi

4.3.2 Evren

Arastirma Gaziantep Tapu ve Kadastro Bolge Miidirliigiinde, 230 personelin katilimi
ile ger¢eklesmistir. Personele dagitilan anketlerden 203’1 geri donmiistiir. Anket geri doniisiim
orant %88’dir. Geri donen 203 anket formundan, 19 tanesi eksik ve yanlis degerlendirildigi i¢in
dikkate alinmamistir. Analizlere konu olan anket sayis1 184°diir. Calismada elde edilen veriler
SPSS Paket Programi ile degerlendirilmistir. Kurumda ¢aligan; midiir, miidiir yardimcilari,

memurlar, hizmet ve giivenlik personelleri olugmaktadir.
4.3.3 Veri Toplama Araci

Arastirmada ilk olarak orgiit kiiltiirli ve is tatmini ile ilgili literatiir incelemesi yapilmis
ve buradan elde edilen kuramsal bilgilerle ikincil verilerin analizi gerceklestirilmistir. Elde

edilen bilgilere dayanarak, alan arastirmas1 kapsaminda anket teknigi kullanilmigtir
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Arastirmada kullanilan 6l¢ek, {i¢ formdan olugsmaktadir. Arastirmada, anketi dolduran
calisanlarin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik 12 soruluk bir anket formu
kullanilmigtir. Anket formunda, cevaplayicilarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari,
cocuklarinin var olup olmadigi, Ogrenim durumlari, firsatlar1 olsa isleri degistirip
degistirmeyecekleri, kurumdaki hizmet siireleri, eslerinin ¢alisma durumlari, ¢alistiklar ilde
mi ¢aligtiklari, gelir durumlari, kurumda ki béliimleri ve kurumda bulunduklar1 kademeye

iliskin yanitlar aranmigtir.

Aragtirmada kullanilan Denison Orgiit kiltirii 6lgegi, Denison ve Mishra (1995)
tarafindan gelistirilmis. Yahyagil (2004) tarafindan 2004 yilinda Tiirkgeye g¢evrilmis ve
uyarlanmustir. Olgek oOrgiit kiiltiiriiniin dlgiilebilir nitelik kazanmasi amaciyla yapilmustir.
Olgegin gecerliligi giivenilirligi test edilmistir (Cronbach Alpha= 0.89). 18 ifadeden olusan
Olgekte 1-9 arasi ifadeler katilim, 10-18 aras1 ifadeler tutarlilik/istikrar, boyutunu ifade etmekte

ve nitelendirmektedir.

Orgiit Kiiltiirii Anketindeki ifadeler 5°li Likert 6lcegine gore hazirlanmis ve anketleri
cevaplayanlarin, her bir ifade i¢in “caligma ortamlarinin kiiltiiriine en uygun secenegi”
isaretlemeleri istenmistir. Olgek; “1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3:

Kararsizim”, “4: Katiliyorum”, “5: Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden olusmustur.

Aragtirmada kullanilan is tatmin 6lg¢egi (Job Satisfaction Survey/JSS), Spector (1985)
tarafindan gelistirilmis, Yelboga (2009) tarafindan Tiirkiye’ye uyarlanmis ve gecerliligi ve
giivenirligi test edilmistir (Cronbach Alpha= 0,90). Is tatmin Slcegi, 6 alt boyut ve toplamda 24
sorudan olusan bir ol¢ektir. Boyutlar ankete de ifade edildigi gibi “{icret, denetim, sosyal haklar,

odullendirme, ¢alisma kosullari, ve isin yapisi1 "ifadelerinden olugmaktadir.

Is tatmini Anketindeki ifadeler 6’li Likert dlcegine gore hazirlanmis ve anketleri
cevaplayanlarin, her bir ifade i¢in “calisanlar kendilerine yakin en uygun secenegi”
isaretlemeleri istenmistir. Olgek; (1 ) hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum,(3) kismen
katilmiyorum, (4) kismen katihyorum, (5) katihiyorum, (6) tamamen katiliyorum

seceneklerinden olugsmustur.
4.3.4  Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirmanin sinirhliklan iki boyutta ele almak dogru olacaktir. Birinci ve en dnemli
kisit; Turkiye genelinde faaliyet gosteren kamu kurumlari ve ¢alisanlarinin tamamina ulagmanin
zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle sadece Gaziantep’te tek bir kurumda uygulanmasi
arastirmanin temel kisidini olusturmaktadir. Bu yiizden, arastirma sonuglarina dayanarak Ulke
genelinde; arastirmaya konu olan degerler arasindaki iligki ve etkilesimlerin hakkinda

genelleme yapmak dogru olmayacaktir.
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BESINCI BOLUM
BULGULARI VE YORUMLARI

Calismanin bu kisminda gelistirilmis olan 6lgme araglarindan elde edilen verilerin

analizi sonucunda ortaya ¢ikan grafikler, bulgular ve yorumlar sunulmustur.
5.1 Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 1:Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 (%)
Kadm 63 34,2
Erkek 121 65,8
Toplam 184 100,0
Yas Say1 (%)
21-30 yas 71 38,6
31-35 yas 35 19,0
36-45 yas 40 21,7
46 yas ve listii 38 20,7
Toplam 184 100,0
Egitim Durumu Say1 (%)
ko gretim 7 3,8
Yiiksek Okul 35 19,0
Lise 41 22,3
Lisans 88 47,3
Lisansustu 13 7,1
Toplam 184 100,0
Medeni Durum Say1 (%)
Bekar 48 26,1
Evli 136 73,9
Toplam 184 100,0
Cocuk Durumu Say1 (%)
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Var 112 60,9
Yok 72 39,1
Toplam 184 100,0
Firsat Olsa isi Degistirme Durumu Say1 (%)
Evet 95 51,6
Hayir 63 34,2
Bazen 26 14,1
Toplam 184 100,0
Mesleki Kidem Say1 (%)
1-5yil 83 45,1
6—10 yil 38 20,7
11-15yl 22 12,0
16 —20 y1l 9 4,9
21 yil ve tistii 32 17,4
Toplam 184 100,0
Es Calisma Durumu Say1 (%)
Evet 82 44,6
Hayir 102 55,4
Toplam 184 100,0
Dogulan ilde Calisma Durumu Say1 (%)
Evet 79 42,9
Hayir 105 57,1
Toplam 184 100,0
Aylik Gelir Durumu Say1 (%)
1500 TL ve alt1 8 4,3
1501 — 2500 TL 72 39,1
2501 - 3500 TL 73 39,7
3501 - 4500 TL 20 10,9
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4501 TL ve (st 11 6,0
Toplam 184 100,0
Calisma Sekli Say1 (%)
Kadrolu 162 88,0
Sozlesmeli 22 12,0
Toplam 184 100,0
Statil Durumu Say1 (%)
Memur 148 80,4
Miidiir Yardimcist 20 10,9
Madur 2 1,1
Hizmetli ve Glvenlik 14 7,6
Toplam 184 100,0

Tablo 1° deki bulgulara gore katilimeilarin;

Katilimcilarin ~ cinsiyetlerine gére dagilimlar1 incelendiginde; %65,8’inin  erkek,
%34,2’sinin kadin oldugu,

Yaglarina gore dagilimlar1 incelendiginde; %38,6’sinm 21 — 30 yas, %19,0’min 31 — 35
yas, %21,7’sinin 36-45 yas, %20,7’sinin 46 yas ve iistii oldugu,

Egitim durumlarma gore dagilimlan incelendiginde; %3,8’inin ilkdgretim, %19,0’min
yiiksek okul, %22,3’{iniin lise, %47,3 Uniln lisans, %7,1’inin lisansiistii oldugu,

Medeni durumlarina gore dagilimlar incelendiginde; %26,1’ini bekar, %73,9’unun evli
oldugu,

Cocuk durumlarina gore dagilimlari incelendiginde; %60,9’unun ¢ocugunun oldugu,
9%39,1’inin ¢ocugunun olmadig,

Firsat olsa is degistirme durumlarina gore incelendiginde; %351,6’smin degistirecegi,
%34,2’sinin degistirmeyecegi,

Mesleki kidemlerine gore dagilimlart incelendiginde; %45,1’inin 1 — 5 yil, %20,7’sinin 6
- 10 yil, %12,0’inm 11 - 15 yil, %4,9’unun 16 — 20 yil, %17,4’liniin 21 yil ve {istii
oldugu,

Es calisma durumlarina gore dagilimlari incelendiginde; %44,6’siin esinin ¢alistigi,

%55,4’1iniin esinin ¢alismadigi,
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e Dogulan ilde ¢alisma durumlarina gore dagilimlar incelendiginde; %42,9’unun dogdugu
ilde calistig1, %57,1’inin dogdugu ilde ¢aligmadigi,

e Aylk gelir durumlarina gére dagilimlart incelendiginde; %4,3’tiniin 1500 TL ve alti,
%39,1’inin 1501 — 2500 TL, %39,1’inin 2501 — 3500 TL, %10,9’unun 3501 — 4500 TL,
%6,0’1mn1n 4501 TL ve {istii oldugu,

e (Calisma sekillerine gore dagilimlari incelendiginde; %88,0’min kadrolu, %12,0’1nin
sozlesmeli oldugu,

e Statli durumlarma gore dagilimlari incelendiginde; %80,4’liniin memur, %10,9’unun
miidiir yardimcisi, %]1,1’inin  midir, %7,6’sinin  hizmet ve giivenlik oldugu
belirlenmigtir.

Yapilan Analizlerde :

Kurum personellerinde lisans mezun dizeyinin yiiksek ¢ikma sebebi; kuruma atama
yapilma sartlar1 arasinda Lisans mezunu olma sartinin araniyor olmasindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

Kurumlarda galisan personellerin “Firsat olsa is degistirme” diisiincesinin sebebi; yogun
isytikii, calisma imkanlarmin yetersizligi ve personelin agir ekonomik risk ve sorumluluk

altinda ¢alismasi neden olabildigi sdylenebilir.

Kurumlarda is hacminin giin gectikge artmasina binaen, yeni eleman ihtiyaglarinin
dogmus olmasi ve is yiikiiniin fazlaligindan dolayr ve emeklilikleri gelen personelin de

emeklilige ayrilmast kurum, ¢alisanlarinin geng yaslar da oldugu séylenebilir.

Memur maaglar1 genel diizeyinin, lilkemiz genelinde 1500 TL ile 3500 TL arasindan
olmasindan dolayi, kurumda calisgan personellerin maas diizeylerinin, egitim, kidem ve
statlilerine gore, calisanlarin %78,1 gibi biiyiikk ¢ogunlugu 1500 TL ile 3500 TL arasinda maas
aldiklart s6ylenebilir.

2010 yilinda yapilan ¢alisma sekli diizenlemelerinden dolay1, kurumlarda ¢alisan ve
sartlar1 uygun olan personellerin sdzlesmeli statlisuinden kadrolu stattisiine gegirilmesi sebebiyle

kurumlarda galisan personellerin % 88’inin kadrolu ¢aligmaktadir.
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5.2 Givenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Tablo 2: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

0,871 18

Tablo 2 incelendiginde, orgiit kiiltiiri olgegine ait giivenirlik analizi sonucu Olgegin
giivenirliginin ¢ok yiiksek oldugu istatistiksel olarak soylenebilir (0,80<Cronbach's Alpha<1,0)
(Cronbach's Alpha=0,871).

Tablo 3: Is Tatmini Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

0,660 18

Tablo 3 incelendiginde, is tatmini 6lgegine ait glivenirlik analizi sonucu dlgegin giivenirliginin
yiiksek oldugu istatistiksel olarak sodylenebilir (0,60<Cronbach's Alpha<0,80) (Cronbach's
Alpha=0,660).

Tablo 4:Olgeklerin Alt Boyutlarin Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgek Alt Boyutlari Ortalama SS N
Katilim 3,05 1,11 9
Tutarlilik/Istikrar 3,11 1,12 9
Ucret 3,15 1,57 4
Sosyal Haklar 3,44 1,62 4
Performansa Dayali Odiiller 3,77 1,63 4
Is Yapisi 3,55 1,57 4
Denetim 3,51 1,53 4
Calisma Kosullari 3,25 1,53 4

Tablo 4'de &lgek alt boyutlarina iliskin ortalamalar incelendiginde, Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1
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katitlim alt boyutu algi diizeylerinin orta diizeyde oldugu anlasilmaktadir  (Genel
Ortalama=3,05). Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 tutarlilik/istikrar alt boyutu algi diizeylerinin orta
diizeyde oldugu anlasiimaktadir (Genel Ortalama=3,11). s tatmini alt boyutlar1 incelendiginde
ise, Ucret (Genel Ortalama=3,15), Sosyal haklar , (Genel Ortalama=3,44), performansa dayali
odiiller , (Genel Ortalama=3,77), isin yapisi, (Genel Ortalama=3,55), denetim, (Genel
Ortalama=3,51) ve ¢alisma kosullar1 , (Genel Ortalama=3,25) alt boyut algi diizeylerinin orta

seviyede oldugu anlasilmaktadir.
5.2 Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Boyut Faktorlerine Iliskin Bulgular

Tablo 5: Arastirma Kapsamindaki Katilanlarin Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin Algilarinin

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

e £ g g
B B g
KATILIM 22 & § E 2&
£ E § & EEB_
8 = = = = & 8 X S.S.
- N4 o M XY M
5 o f 23 52 50 41 18
Calisanlarin  ¢ogu yaptiklar1 isle 288 117
biitiinlesir. % 125 283 272 223 98
Calisanlar arasinda yeterli Olciidef 7 43 43 65 26
bilgi paylasim oldugunda 332 109
gerektiginde herkes istenilen bilgiye(y 38 234 234 353 141 ' '
ulagabilmektedir. 0 ' ' ' ' '
Is planlari yapilirken, tiim ¢alisanlarf 33 47 51 40 13
karar verme sirecine belli 6lcude 2,70 1,01
dahil edilmektedir. % 17,9 255 277 217 71
- e 19 45 54 51 15
Farkli boliimler arasinda isbirligi 298 112
yapimaktadir % 103 245 293 27,7 82
e 20 36 44 62 22
Takim galigmasi yapilmasi, biitiin is 316 119
faaliyetlerinde esas alinmaktadir. % 109 196 239 337 120
Tiim galisanlar kendi gorevleri ilef 13 40 55 59 17
isletmenin  amaclar1  arasindaki 3,14 1,08
iliskiyi kavramaktadir. % 71 21,7 299 321 9.2
Caliganlara kendi islerinif 21 30 50 72 11 3,11 1,11

planlamalar1  i¢in  gerekli  yetki
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verilmektedir. % 115 163 272 391 6.0

- . A 14 35 48 75 12
Calisanlarimiz is-gorme Kkapasiteleri
< rekli bir eelisim eBst Ktedi 3,19 1,06
stirekli bir gelisim gostermektedir. o, - ¢ 190 261 408 65
Calisanlarin  is-gorme  becerilerinif 29 35 38 69 13
arttirmak i¢in gereken her sey 3,01 1,21
yapilmaktadir. % 15,8 190 20,7 375 71

Genel Ortalama = 3,05

Tablo 5° de yer alan o6rgiit kiiltiirti 6lgegi katilim alt boyutu algi diizeylerinin orta
diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,05). Orgiit kiiltiirii 6lceginin katilim alt
boyutunun madde ortalamalari incelendiginde “Is planlar1 yapilirken, tiim galisanlar karar verme
strecine belli 6lcide dahil edilmektedir.” (¥=2,70) maddesi en diisiik algiya sahipken
“Calisanlar arasinda yeterli ol¢iide bilgi paylasimi oldugunda gerektiginde herkes istenilen

bilgiye ulasabilmektedir.” (£=3,32) maddesi en yiiksek algiya sahiptir.

Kuruma is talepleri yapilirken, kurum {ist diizey yoneticileri, gelen is ve islemleri kendi
inisiyatifleri dogrultusunda personelin statii ve kapasitelerine gore, is dagilimi yapmaktadir. Bu
nedenden dolay1 personel is planlari yapilirken dahil edilmedigi sdylenebilir. Kurum is ve
islemleri yapilirken mevzuatin ¢ok genis ve kapsamli olmasi sebebiyle ve kurum ¢aliganlarmin
tim mevzuata hakim olma imkani olmasi miimkiin olmadigindan dolayi, butin kurum

calisanlarinin birbiriyle bilgi aligverisi yaptiklar: soylenebilir.
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Tablo 6: Arasgtirma Kapsamindaki Katilanlarin Orgiit Kiiltiirii Olgegi Tutarlilik/Istikrar
Alt Boyutuna Iliskin Algilarmin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

L. £ = s
TUTARLILIK/ISTIKRAR L9 S S g 2 Z
. . . X = - — (=} X ©
KULTURU = E £ 2 S = 2
c = = = = £ =_
S = = 5 = & =X S.S.
Y M N4 o M XY M
s B} T | 19 24 46 71 24
Yoneticiler sOylediklerini 330 116
uygulamaktadirlar. % 103 130 250 386 13,0
is-g6rme  yéntemlerimize  yolf 15 36 71 48 14
gOsteren net ve tutarli bir degerler 3,05 1,04
sistemimiz vardir. % 8.2 196 386 261 7,6
Islerin yurutulrnesmdef 18 67 58 33 8
davraniglarimizi  yonlendiren  ve 274 118
dogru ile yanlisin ayirt edilmesini ' '
saglayan degerler yoktur. % 98 36,4 315 179 473
Is faaliyetlerinde bir anlasmazlikf 12 34 47 68 23
meydana geldiginde, her bir calisan 330 110
tatmin edici bir ¢6zim bulmak icin ’ ’
, . % 6,5 185 255 37,0 125
cok gayret gostermektedir.
. . e f 16 40 61 52 14
Bu is yerinde giigli bir isletme 305 109
Kiltirii vardur. % 88 218 333 284 7.7
. . f 16 35 67 47 19
Problematik konularda dahi kolayca
N . . 3,09 1,09
bir goriis birligi saglanabilmektedir. ’ ’
% 8,7 190 364 255 10,3
Calisanlarimiz  igletmenin  farklif 14 29 61 62 18
bélimlerinde de olsalar is faaliyetleri
acisindan ortak bir bakis agisin 3,22 107
¢ : . ¥ A, 76 158 332 337 98
paylasabilmektedir.
Isletmenin farkli boliimleri tarafindanf 13 41 35 59 16
yuratilen projeler kolayca koordine 3,13 1,07
edilmektedir. % 7.1 223 299 321 87
Baska boliimden bir kisiyle ¢alismak,f 17 42 47 49 29
adeta farkli bir isletmeden birisiyle 3,16 1,21
calismak gibidir. % 9,2 228 255 26,6 158

Genel Ortalama = 3,11
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Tablo 6’ de yer alan orgiit kiltiirii 6lgegi tutarhilik/istikrar alt boyutu algi diizeylerinin
orta diizeyde oldugu anlasiimaktadir (Genel Ortalama=3,11). Orgiit Kkiiltiirii 6lgegi
tutarlilik/istikrar alt boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde Islerin yiiriitiilmesinde
davraniglarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlisin ayirt edilmesini saglayan degerler yoktur.”
(£=2,74) maddesi en disiik algiya sahipken ’Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar.”” ve
“[s faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir calisan tatmin edici bir ¢dziim

bulmak icin ¢ok gayret gostermektedir.”” (£=3,30) maddeleri en yiiksek algiya sahiptir.
5.4 Ts tatmini Olcegi Alt Boyut Faktorlerine iliskin Bulgular

Tablo 7: Arastirma Kapsamindaki Katilimeilarin Is Tatmin Olgegi Ucret Alt Boyutuna Iliskin

Goriislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

§ § § g & =
. © 8 8 s S 5 o B
UCRET Xz Z 2 485 8 X5
= E E SE sz & =z
E= = E= EE = £ £ -
s = 2% 28 & & =X S.S.
X ¥ 4 SRR R A -
s . ... f 64 39 27 18 29 7
Yaptigim is karsiliginda adil bir iicret 2 61 159
aldigim diistinmiiyorum. % 348 212 147 98 158 38
f 14 18 25 19 50 58
Isyerimde iicret artislar1 az oluyor. 4,34 1,62
% 76 98 136 10,3 27,2 315
TP | 16 27 25 33 39 44
Bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde 400 163
takdir gormedigimi hissediyorum. % 87 147 136 179 212 239
f 80 36 23 23 19 3
Ucretimdeki artislardan memnunum. 2,31 1,47

% 435 196 125 125 103 1,6

Genel Ortalama = 3,15

Tablo 7’ de yer alan Is Tatmin 6lgegi iicret alt boyutu algi diizeylerinin orda diizeyde
oldugu anlagilmaktadir (Genel Ortalama=3,15). Is Tatmin 6lgegi iicret alt boyutunun madde
ortalamalar1 incelendiginde ¢’ Ucretimdeki artislardan memnunum.*> (£=2,31) maddesi en diisiik
algiya sahipken “’Isyerimde iicret artiglar1 az oluyor.© (¥=4,34) maddeleri en yiiksek algiya

sahiptir.

Kurumun kendi igerisinde herhangi bir iicret artisi yapma imkani olmadigindan ve

personele herhangi bir ek 6deme kaleminin bulamamasi sebebi ile sadece memur maaslari yillik
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artis diizeyleri baz alinarak ticret artislar1 oldugundan, personellerin iicret artiglarindan memnun

olmadigi soylenebilir.

Tablo 8: Arastirma Kapsamindaki Katilimcilarin is Tatmin Olgegi Sosyal Haklar Alt Boyutuna

[liskin Goriislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

£ £ £
£ £ g E E E
@ °© =) 5 = = @ B
SOSYAL HAKLAR Xz Z 2 485 8 X5
= E E SE sz & =z
= = E= EE = £ £ -
8= = 23 2 & & =X S.S.
X @M SRR R A -
Isimin karsihginda bana saglananf 24 31 17 23 42 41
hak ve odeneklerden memnun 3,91 1,78
degilim. % 13,0 16,8 92 125 228 255
. ) . 55 29 33 29 28 10
Isyerimde verilen hak ve Odenekler 286 161
diger pek ¢ok isletmeden iyidir. % 299 158 179 158 152 54
I . f 64 35 33 24 18 10
Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler 260 156
% 348 190 179 130 98 54
. f 14 13 18 36 44 59
Bu isletmede ¢ok fazla yazisma ve
benzeri islerle ugrasmak zorundayim 4,41 1,55
% 76 71 98 196 239 321

Genel Ortalama = 3,44

Tablo 8’ de yer alan Is Tatmin 6lcegi sosyal haklar alt boyutu alg1 diizeylerinin yiiksek
diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,44). Is Tatmin 6lcegi sosyal haklar alt
boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde *’Isyerinde aldigimz hak ve ddenekler adildir.*’
(£=2,60) maddesi en diisiik algiya sahipken ’Bu igyerinde ¢ok fazla yazigma ve benzeri iglerle

ugrasmak zorundayim.’’ (¥=4,41) maddeleri en yiiksek algiya sahiptir.

Tapu dairelerinde ¢alisan insanlarin, hukukgularin dahi bilemeyecegi mevzuati bilmesi
beklenmektedir. Bilemez ise yaptigi kanuna veya yonetmelige aykiri islemden memur sorumlu
olmaktadir. Aldig1 maas ve yaptigi islemlerin ekonomik degerleri ¢ok fazla fark olmasi
sebebiyle yapilacak en ufak hata kendisine riicu ettirilmesi sebebiyle kurum c¢alisanlarina verilen

hak ve ddeneklerin yetersiz oldugu soylenebilir.

Tapu dairelerinde islem yapilirken hak kaybina sebebiyet vermemek i¢in diger
kurumlarla yogun yazisma ile ugragsmak zorunda olmalar1 sebebiyle bu algmin yiiksek ¢ikma

sebebi oldugu soylenebilir.
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Tablo 9: Arastirma Kapsamindaki Katilimcilarin Is Tatmin Olgegi Performansa Dayali Odiiller

Alt Boyutuna Iliskin Goriislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

- R -
PERFORMANSA DAYALI 28 & S g B 2 2
ODULLER = g = S8 5 % % = %
s T ET ET £ §Eq
v < 2 &8 2 = < o & X S.S.
VAR - MM M M X 4
S . f 22 39 25 44 32 22
Isimi iyi yaptigim zaman takdir 349 157
edilmekteyim. % 120 212 136 239 174 120
. . . f 30 34 36 36 23 25
Yaptigim isten hosnut olmadigimi 334 162
diistindyorum. % 163 185 196 196 125 136
. . f 16 17 27 23 40 61
Bu is yerinde calisanlari ¢ok az 428 166
odullendiriyorlar. % 87 9.2 147 125 217 332 ! '
.o f 24 18 23 30 46 43
Cabalarimin gerektigi kadar 400 170
odiillendirildigini sanmtyorum. % 130 9.8 1295 163 250 234 ' '

Genel Ortalama = 3,77

Tablo 9’ da yer alan Is Tatmin 6lgegi performansa dayali odiiller alt boyutu alg
diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,77). is Tatmin 6lcegi
performansa dayali 6diiller alt boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde “’Yaptigim isten
hosnut olmadigim diistiniiyorum.*” (¥=3,34) maddesi en diisiik algiya sahipken ‘’Bu is yerinde

calisanlari ¢cok az ddiillendiriyorlar.”” (¥=4,28) maddeleri en yiiksek algiya sahiptir.

Kurumlarda is yiikiiniin fazla ve stresli olmasindan dolayi, ¢alisan personellerin isinden
hosnut olmadig1 sdylenebilir. Tapu ve kadastro mudurluklerinde 6dil sistemi olmamas:

sebebiyle, kurumlarda galisan personellerin ddiillendirilmedigi sOylenebilir.
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Tablo 10: Arastirma Kapsamindaki Katilimcilarm Is Tatmin Olgegi Is Yapisi Alt Boyutuna

[liskin Goriislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

E £ E & g &
- o 8 3 s S B o 2
ISIN YAPISI Xz =z =2 =8 ©8 X 8
£E £ EE:Z £ £Z_
8 = 23 28 & & =X S.S.
VAR - N R - R A
. 39 44 27 28 30 16
Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz 307 163
oldugunu hissediyorum. % 212 239 147 152 163 87 ' '
. _ f 21 17 30 37 49 30
yaptigim islerden 390 157
hoslantyorum. % 114 92 163 201 266 163
. . f 18 32 48 35 28 23
Cogu zaman bu igyerlerinde neler 350 150
oldugunu bilmedigimi hissediyorum. % 98 174 261 190 152 125 ' '
f 21 25 30 38 41 29
Isimden hoslaniyorum. 3,76 1,59

% 11,4 13,6 16,3 20,7 22,3 158

Genel Ortalama = 3,55

Tablo 10’ da yer alan Is Tatmin 6lcegi is yapisi alt boyutu alg: diizeylerinin yiiksek
diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,55). Is Tatmin olgegi is yapisi alt
boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde ‘’Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu
hissediyorum.*’ (£=3,07) maddesi en diisiik algiya sahipken ¢Isyerimde yaptigim islerden
hoslaniyorum.”” (£¥=3,90) maddeleri en yiiksek algiya sahiptir.

Kurumdaki is ve islemlerin bazen kurumlar arasi anlamsiz is yazisma ve
sorgulamalarindan dolay1, agir bir is yiikiine sebep oldugundan, yapilan islerin anlamsiz oldu
algis1 kurumda hakim oldu séylenebilir. insanlarm yeni bir miilk edinmesi ve bununla mutlu
olmasma vesile oldugundan dolayr kurum personellerinin yaptiklart islerden hoslandigi

soylenebilir.
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Tablo 11: Arastirma Kapsamindaki Katilimcilarin I3 Tatmin Olgegi Denetim Alt Boyutuna

[liskin Goriislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

: £ E & & &
. @ 5 :5 :5 = = @ B
DENETIM Xz =z =2 =8 ©8 X 8
tE E E =22 =2 ==z
28 8§ 25 2% = 88X 5.8,
VAR - MM M M X 4
. e L. f 17 20 26 32 59 30
Yoneticim, yaptigr iste oldukga 401 154
yeterlidir. % 92 109 141 174 321 163
f 39 62 31 26 16 10
Yoneticim, bana karsi adil degildir. 2,71 1,44
% 21,2 337 168 141 87 54
. e . 29 47 34 33 22 19
Yoneticim, ¢aliganlarinin hislerine 315 156
cok az ilgi gosterir. % 158 255 185 17,9 120 103
f 20 12 21 32 59 40
Yoneticimi seviyorum. 4,18 1,58
% 109 6,5 11,4 174 32,1 217

Genel Ortalama =3,51

Tablo 11’ de yer alan Is Tatmin dlgegi denetim alt boyutu alg1 diizeylerinin yiiksek
diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,51). Is Tatmin Olcegi denetim alt
boyutunun madde ortalamalar incelendiginde “’Yoneticim, bana karsi adil degildir.*” (£=3,07)
maddesi en diigiik algiya sahipken ’Yoneticimi seviyorum.”” (%=4,18) maddeleri en yuksek
algiya sahiptir.

Kurum (st dlzey yoneticileri tarafindan kuruma giren is ve islemlerini kurum
yoneticileri tarafindan personelin is yapma kapasitelerine gore adil dagitim yaptiklarindan
dolay1 “’Yoneticim, bana kars1 adil degildir.*” algisinin diisiik ¢iktig1 ve dolayisiyla yoneticiler

personeller tarafindan sevildigi algist yiiksek ¢iktigi sylenebilir.
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Tablo 12: Arastirma Kapsamindaki Katilimcilarm Is Tatmin Olgegi Calisma Kosullar: Alt

Boyutuna Iliskin Gériislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

£ = =
= § E g8 B _E
@ ©° ) ) Z Z @ B
CALISMA KOSULLARI Xz & -2 -5 5 X8
tE E E =22 =2 ==z
8 = 28 28 =& & =X S.S.
VAR - MM M M X 4
A . . f 28 49 37 37 24 9
Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla 309 180
yapmam zorlastiriyor. % 152 266 201 201 130 49 '
Giizel bir is yapmak icin harcadigimf 21 39 37 43 30 14
cabalar bazen formalite isler 3,34 1,45
tarafindan engellenir. % 114 21,2 201 234 163 7,6
I f 7 12 28 23 49 65
Isyerimde yapmam gereken ¢ok is 357 145
var. % 38 65 152 125 266 353
. . . T 54 30 21 25 32 22
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip 303 143
oldugumu disindyorum. % 293 163 114 13,6 174 120

Genel Ortalama = 3,25

Tablo 12’ de yer alan Is Tatmin olgegi calisma kosullar: alt boyutu alg1 diizeylerinin
yiiksek diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,25). Is Tatmin dlgegi calisma
kosullar1 alt boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde ‘Yiikselmek igin yeterli sansa sahip
oldugumu diisiiniiyorum. “’ (¥=3,03) maddesi en diisiik algiya sahipken ‘’Isyerimde yapmam

gereken cok is var.”” (£=3,57) maddeleri en yiiksek algiya sahiptir.

Kuruma yiikselmek igin sartlar kidem ve egitim diizeyine gore belirlendiginden ve
kurumda caligan personellerin geng niifusa sahip olmasi yiikselme olanaklari algismin diisiik
¢ikmasina sebep oldugu gézlemlenmistir. Kuruma talepli islemlerin artmasi ve kurumlar arasi
gereken yazigmalarin yapilmasi ve mevzuatta uygun hale, is yiikiini artirmakta oldugu igin

“’Isyerimde yapmam gereken gok is var.” algis1 yiiksek ¢ikmustir.
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Tablo 13: Arastirma Kapsanundaki Katilmcilarin Is Tatmin Olgegi Is Tatmini Alt Boyutuna

[liskin Goriislerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

: £ E & & &
. .. @ E':' :5 :5 = = @ B
IS TATMINI Xz =z =2 =8 ©8 X 8
tE E E =22 =2 EZ2
283 8§ <258 2% = 88X 5.5,
¥ ¥ X N R - R A
f 36 39 35 34 29 11
Ideallerime yakin bir hayatim var. 3,07 1,53
% 19,6 21,2 190 185 158 6,0
f 49 39 40 38 14 4
Hayat kosullarim miikemmeldir. 2,67 1,37
% 266 21,2 21,7 20,7 76 22
f 20 35 29 46 40 14
Hayatimdan memnunum. 3,50 1,47
% 109 19,0 158 250 21,7 7.6
Lo oo f 21 31 33 53 36 10
Simdiye kadar hayatta istedigim
snemli seylere sahip oldum 344 14l
onietil seylere satup oldum. % 114 168 178 288 196 54
Tekrar diinyaya gelsem hayatimdakif 72 32 24 29 19 8
hemen hemen higbir seyi 2,53 1,58
degistirmem. % 39,1 174 13,0 158 10,3 4,3

Genel Ortalama = 3,04

Tablo 13’ de yer alan Is Tatmin 6lcegi is tatmini alt boyutu alg1 diizeylerinin orta
diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,04). Is Tatmin 6lgedi is tatmini alt
boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde “’Tekrar diinyaya gelsem hayatimdaki hemen
hemen higbir seyi degistirmem.*’ (£=2,53) maddesi en diisiikk algiya sahipken ‘’Hayatimdan

memnunum.”’ (£=3,50) maddeleri en yiiksek algiya sahiptir.

Kurumda caligan personellerin geng personellerin fazla olmasi ve hayat standartlarmin
yiiksek olmasi, hayat bakis acilarinin olumlu ve hayat tatmin oranlarinin yiiksek ¢ikmasina

sebep oldugu sdylenebilir.
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5.5 Katihmeilarm Orgiit Kiiltiirii iliskin Goriislerinin Demografik Degiskenlere Gore

incelenmesi.

Bu baslik altinda katilmcilarin Orglit kiiltiiri  6lgegi alt boyutlarma iligkin
ortalamalarinin ¢esitli demografik degiskenlere gore incelenmis, elde edilen bulgular

yorumlanmustir.

Tablo 14: Katilimcilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Orgut Kiltird Cinsiyet N ort. T P
Kadin 63 2,90

Katilim -2,038 0,044*
Erkek 121 3,14
Kadin 63 2,91

Tutarhilik/Istikrar -3,227 0,001*
Erkek 121 3,22

*p<0,05

Ho: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilar1 cinsiyetlerine gore

farklilik géstermez.

H;: Katilmcilarin orgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilar1 cinsiyetlerine gore

farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilar ile cinsiyet
degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-testi
sonucunda, katilimcilarm katilim alt boyut algilar cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (T=-2,038; p<0,05). Cinsiyeti erkek (Ortalama=3,14) olan katilimcilarin

algilar1 cinsiyeti kadin (Ortalama =2,90) olan katilimcilara gore daha fazladir.

Ho: Katilimeilarin 6rgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar cinsiyetlerine

gore farklilik gdstermez.

H,: Katilimeilarin 6rgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari cinsiyetlerine

gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, Orgiit kiiltirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilart ile
cinsiyet degiskeninin anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-
testi sonucunda, katilimeilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari cinsiyetlerine gére anlamli bir
farklilik  g6stermektedir (T=-3,227; P<0,05). Cinsiyeti erkek (Ortalama =3,22) olan

katilimcilarin algilar cinsiyeti kadin (Ortalama =2,91) olan katilimcilara gore daha fazladir.
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Tapu ve kadastro Miidiirliiklerinde arazi ¢alismalari ve ig yiikiiniin agir olmasi sebebiyle
kadin calisanlarin sayis1 az olmakla birlikte ve kpss atamalar ile kadinlarin bu kurumu tercih
etmeleri ve ¢aligma sartlar1 kadin c¢alisanlara gore zor oldugundan dolayi, kadin ¢alisanlarinda
ise katilim ve tutarlilik/istikrar algilamin diigiik ¢ikmasina ve erkeklerin ise daha katilimci ve

istikrarli galigtiklar1 sOylenebilir.

Tablo 15: Katilimeilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarmin Medeni

Durum Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Argiit Kltari Medeni N  Ortalama T p
Durum
Bekar 48 2,92

Katilim -1,573 0,118
Evli 136 3,11
Bekar 48 2,96

Tutarlilik/Istikrar -2,026 0,044*
Evli 136 3,17

*p<0,05
Ho: Katilimeilann orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilart medeni durumlarina

gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin orgiit kiiltiirti 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilari medeni durumlarina

gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, Orgut kultlr( 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilari ile medeni
durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-
testi sonucunda, katilimcilarin katilim alt boyut algilar1 medeni durumlarina gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Ho: Katilimecilarin 6rgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 medeni

durumlarina gore farklilik géstermez.

H;: Katilmecilarin orgiit kiiltirti 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari medeni

durumlarina gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar ile
medeni durum degiskeninin anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini belirmeye yonelik
yapilan T-testi sonucunda, katilimcilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 medeni durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermektedir (T=-2,026; p<0,05). Medeni durumu evli (Ortalama
=3,17) olan katilimcilarin algilar1 medeni durumu bekar (Ortalama =2,96) olan katilimcilara

gore daha fazladir.
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Kurumda calisan personellerden evli olanlarin aile sorumluluklarindan dolayr bekéar

personellerden daha tutarlhilik/istikrarl ¢alistiklart gézlemlenmistir.

Tablo 16: Katilimcilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalarmin Cocuk

Durumu Degiskenine Gore Farklilagsma Durumuna Ait T-Testi Sonuglart

. k

Orgiit Kultira Gocu N  Ortalama T P
Durumu
Var 112 3,14

Katilim 1,932 0,055
Yok 12 2,93
Var 112 3,19

Tutarhilik/Istikrar 2,020 0,045*
Yok 72 3,00

*p<0,05
Ho: Katilmcilarin orgiit kiiltiirti 6lgegine iligskin katilim alt boyut algilar1 ¢ocuk durumlarina

gore farklilik gdstermez.

H;: Katilmcilarin orgiit kiiltiirti 6lgegine iligskin katilim alt boyut algilar1 ¢ocuk durumlarina

gore farklilik gdsterir.

Aragtirmaya gore, oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilan ile ¢cocuk
durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-
testi sonucunda, katilimeilarin katilim alt boyut algilart ¢ocuk durumlarina goére anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Ho: Katilimcilarin 6rgit kiiltirti 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari ¢ocuk

durumlarina gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin 6rgit kiiltirti 6l¢egine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari ¢ocuk

durumlarina gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, oOrgit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari ile
¢ocuk durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik
yapilan T-testi sonucunda, katilimcilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 cocuk durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermektedir (T=2,020; P<0,05). Cocuk durumu var (Ortalama
=3,19) olan katilimcilarin algilart ¢ocuk durumu yok (Ortalama =3,00) olan katilimcilara gore
daha fazladir.

Kurumda calisan personellerden ¢ocuk sahibi olanlarin aile biitiinliigiinii korumak igin
ve yasam standartlarimi yiiksek tutabilmek icin cocuk sahibi olmayan personellerden daha

tutarlilik/istikrarh ¢aligtiklar1 sdylenebilir.
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Tablo 17: Katilimeilarin Orgiit Kltiirii Olgegi Alt Boyutlarima Iliskin Ortalamalarinin Calisma

Sekli Degiskenine Gore Farklilagsma Durumuna Ait T-Testi Sonuglar

Calisma

Sekli N Ortalama T P

Orgit Kiltari

Kadrolu 162 3,00
Katilim -3,106 0,002*
Sozlesmeli 22 3,50

Kadrolu 162 3,06

Tutarhilik/Istikrar -3,035 0,003*
Sozlesmeli 22 3,48

Ho: Katilimeilarin orgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilar ¢aligma sekline gore

farklilik gostermez.

H,: Katilimeilarin orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilar ¢alisma sekline gore
farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilan ile ¢aligma
sekli degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-testi
sonucunda, katiimcilarin katilim alt boyut algilar1 ¢alisma sekline gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (T=-3,106; p<0,05). Calisma sekli sozlesmeli (Ortalama =3,50) olan
katilimcilarin algilar1 ¢alisma sekli kadrolu (Ortalama =3,00) olan katilimcilara gore daha

fazladir.

Ho: Katilimeilarin orgiit kiiltirii 6l¢egine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari galisma

sekline gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin orgiit kiltiirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 ¢alisma

sekline gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, Orgiit kiiltirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilart ile
calisma sekli degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik
yapilan T-testi sonucunda, katilimcilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar ¢alisma sekline gore
anlaml bir farklilik gostermektedir (T=-3,035; p<0,05). Calisma sekli sézlesmeli (Ortalama
=3,48) olan katilimcilarin algilar1 ¢alisma sekli kadrolu (Ortalama =3,06) olan katilimcilara

gore daha fazladir.

Kurumda galigan personellerden sozlesmeli olanlarin ¢alisma kosularinin iist diizey
yoneticiler tarafindan tek tarafli fest etme yetkisine sahip olma nedeniyle, kadrolu

personellerden daha katilimc1 ve tutarlilik/istikrarli galigtiklar1 sdylenebilir.
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Tablo 18: Katilimcilarin Orgiit Kultiri Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalariin

Es Calisma Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Es Calisma

Orgut Kaltard N Ortalama T P
Durumu
Evet 82 3,12

Katilim 0,961 0,338
Hayir 102 3,01
Evet 82 3,15

Tutarlilik/Istikrar 0,722 0,471
Hay1r 102 3,08

Ho: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiirli 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilar es ¢calisma durumuna

gore farklilik gdstermez.

H;: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiirli 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilan es ¢alisma durumuna

gore farklilik gdsterir.

Aragtirmaya gore, orgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilan ile es ¢caligma
durumu degiskeninin anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-
testi sonucunda, katilimeilarin katilim alt boyut algilari es ¢alisma durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Ho: Katilimcilarin 6rgiit kiiltlirti 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 es ¢alisma

durumuna gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin 6rgiit kiiltlirii 6lgegine iligskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 es ¢alisma

durumuna gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, orgit kiltiirii 6l¢egine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari ile es
¢alisma durumuna degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik
yapilan T-testi sonucunda, katilimcilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari es ¢alisma durumuna

gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 19: Katilimcilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarinin

Dogulan ilde Calisma Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglar

Dogdugu

. flde

Orgut Kultara N Ortalama T P
Calisma
Durumu
Evet 79 3,08

Katilim 0,343 0,732
Hayir 105 3,04
Evet 79 3,17

Tutarlilik/Istikrar 1,127 0,261
Hayir 105 3,07

Ho: Katilimeilarin 6rgiit kiiltlirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilar1 dogulan ilde galisma

durumuna gore farklilik gostermez.

H,: Katilimcilarin 6rgiit kiiltlirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilar1 dogulan ilde ¢alisma

durumuna gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, Orgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilar1 ile dogulan
ilde c¢alisma durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye
yonelik yapilan T-testi sonucunda, katilimeilarin katilim alt boyut algilart dogulan ilde ¢alisma

durumuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (P>0,05).

Ho: Katilimeilarin orgiit kiltlirii 6l¢egine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari ulan ilde

¢alisma durumuna goére farklilik gdstermez.

H;: Katilimeilarin orgiit kiltlirii 6l¢egine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 ulan ilde

calisma durumuna gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar ile
ulan ilde ¢aligma durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirmeye
yonelik yapilan T-testi sonucunda, katilimeilarin tutarhilik/istikrar alt boyut algilar1 ulan ilde

calisma durumuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (P>0,05).
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5.6 Katihmcilarin Is tatminine iliskin Goériislerinin Demografik Degiskenlere Gore
Incelenmesi

Tablo 20: Katilimcilarin Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarmin Cinsiyet

Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Is Tatmini Cinsiyet N Ortalama T P
Kadin 63 3,29

Ucret -0,284 0,777
Erkek 121 3,33
Kadin 63 3,49

Sosyal Haklar 0,491 0,624
Erkek 121 3,42

Perf Daval Kadin 63 3,84
Erkek 121 3,75
Kadin 63 3,51

Isin Yapist -0,496 0,621
Erkek 121 3,58
Kadin 63 3,44

Denetim -0,986 0,325
Erkek 121 3,55
Kadn 63 3,55

Calisma Kosullari 0,525 0,600
Erkek 121 3,48

Ho: Katilimcilarin is tatmini Slgegine iliskin alt boyut algilar1 cinsiyetlerine gore farklilik

gostermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini Olgegine iliskin alt boyut algilar1 cinsiyetlerine gore farklilik

gosterir.
Arastirmaya gore, is tatmini 6lgegine iliskin alt boyut algilari ile cinsiyet degiskeninin
anlamli bir farklilik gosterip gOstermedigini belirmeye yonelik yapilan T-testi sonucunda,

katilimcilarin alt boyut algilar1 cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir
(P>0,05).
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Tablo 21: Katilimeilarm Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Ortalamalarinin Medeni

Durum Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Is Tatmini Medeni Durum N Ortalama T P
Bekar 48 3,22

Ucret -0,973 0,332
Evli 136 3,35
Bekar 48 3,51

Sosyal Haklar 0,585 0,559
Evli 136 3,43

Pect: Daval Bekar 48 3,70

odullendirmeler 0659 0510
Evli 136 3,80
Bekar 48 3,61

Isin Yapisi 0,560 0,576
Evli 136 3,54
Bekar 48 3,36

Denetim -1,807 0,072
Evli 136 3,57
Bekar 48 3,50

Caligma Kosullari -0,079 0,937
Evli 136 3,51

Ho: Katilimcilarin is tatmini 6lgegine iligskin alt boyut algilar1 medeni durumlarina gore farklilik

gostermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini 6lgegine iligkin alt boyut algilari medeni durumlarina gére farklilik

gosterir.

Aragtirmaya goOre, 1is tatmini Olgegine iliskin alt boyut algilar1 ile medeni durumu
degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-testi
sonucunda, katilimcilarin alt boyut algilart medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 22: Katilimeilarm Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarinin Cocuk

Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Is Tatmini Cocuk Durumu N Ortalama T P
Var 112 3,31

Ucret -0,103 0,918
Yok 72 3,23
Var 112 3,37

Sosyal Haklar -1,680 0,095
Yok 72 3,57

Perf Daval Var 112 3,70

C')?jri](l)lreTg?rsrzeler v -1,531 0,127
Yok 72 3,90
Var 112 3,55

Isin Yapisi -0,035 0,972
Yok 72 3,56
Var 112 3,56

Denetim 1,049 0,295
Yok 72 3,45
Var 112 3,46

Caligma Kosullari -0,975 0,331
Yok 72 3,59

Ho: Katilimeilarin is tatmini 6lgegine iliskin alt boyut algilari ¢ocuk durumlarina gore farklilik

gostermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini 6lgegine iliskin alt boyut algilar1 ¢gocuk durumlarina gore farklilik

gosterir.

Aragtirmaya gore, is tatmini Ol¢egine iliskin alt boyut algilar1 ile ¢ocuk durumu
degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-testi
sonucunda, katilimcilarin alt boyut algilari ¢ocuk durumlarina gore anlamhi bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 23: Katilimcilarin Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalarinin Calisma

Sekli Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Is Tatmini Calisma Sekli N Ortalama T P
Kadrolu 162 3,29

Ucret -1,135 0,258
So6zlesmeli 22 3,48
Kadrolu 162 3,45

Sosyal Haklar 0,118 0,906
So6zlesmeli 22 3,43

Pect: Daval Kadrolu 162 381

OciNERgimel . 1438 0152
Sozlesmeli 22 3,52
Kadrolu 162 3,50

Isin Yapist -2,850 0,005*
So6zlesmeli 22 4,00
Kadrolu 162 3,51

Denetim 0,146 0,971
Sozlesmeli 22 3,52
Kadrolu 162 3,53

Caligma Kosullari 0,833 0,382
Sozlesmeli 22 3,36

*p<0,05

Ho: Katilimcilarin is tatmini 6l¢egine iliskin isin yapisi alt boyut algilar1 ¢alisma sekline gore

farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini 6l¢egine iligkin isin yapisi alt boyut algilar1 ¢alisma sekline gore

farklilik gosterir.

Arastirmaya g0re, is tatmini 6l¢egine iliskin isin yapisi alt boyut algilar ile ¢alisma
sekli degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-testi
sonucunda, katilimcilarin isin yapisi alt boyut algilart ¢alisma sekline gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (T=-2,850; p<0,05). Calisma sekli sozlesmeli (Ortalama =4,00) olan
katilimcilarin algilar1 ¢alisma sekli kadrolu (Ortalama =3,50) olan katilimcilara gore daha

fazladir.
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Tablo 24: Katilimeilarm Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarinin Es Calisma

Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Es Calisma

Is Tatmini N Ortalama T P
Durumu
Evet 82 3,40

Ucret 1,408 0,161
Hayir 102 3,24
Evet 82 3,55

Sosyal Haklar 1,508 0,133
Hayir 102 3,37

. Daval Evet 82 3,89

Odillendimmeler 1449 0149
Hayir 102 3,69
Evet 82 3,59

Isin Yapist 0,489 0,626
Hayir 102 3,53
Evet 82 3,60

Denetim 1,473 0,142
Hayir 102 3,45
Evet 82 3,59

Calisma Kosullari 1,152 0,251
Hayir 102 3,44

Ho: Katilimcilarin ig tatmini Ol¢egine iliskin alt boyut algilari es calisma durumlarina gore

farklilik gostermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini 6lgegine iligkin alt boyut algilar1 es ¢alisma durumlarina goére

farklilik gosterir.

Arastirmaya g0re, 1is tatmini 6lgegine iliskin alt boyut algilar ile es ¢alisma durumu
degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-testi
sonucunda, katilimcilarin alt boyut algilar1 es ¢alisma durumlarina goére anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

68



Tablo 25: Katilimeilarin Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Ortalamalarimin Dogulan ilde

Calisma Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait T-Testi Sonuglari

Dogulan  ilde

Is Tatmini Calisma N Ortalama T P
Durumu
Evet 79 3,37

Ucret 0,953 0,342
Hayir 105 3,27
Evet 79 341

Sosyal Haklar -0,480 0,632
Hayir 105 3,47

Perf Daval Evet 79 3,73

Odilendimeler 0628 0531
Hayir 105 381
Evet 79 3,58

Isin Yapisi 0,336 0,738
Hayir 105 3,54
Evet 79 3,60

Denetim 1,491 0,138
Hayir 105 3,45
Evet 79 3,48

Caligma Kosullari -0,360 0,719
Hayir 105 3,53

Ho: Katilimcilarin is tatmini 6lgegine iligkin alt boyut algilar1 dogulan ilde ¢aligma durumlarina

gore farklilik gdstermez.

H;: Katilimcilarin ig tatmini 6l¢egine iliskin alt boyut algilar1 dogulan ilde ¢aligma durumlarina

gore farklilik gosterir.
Aragtirmaya go0re, is tatmini 6lgegine iliskin alt boyut algilar1 ile dogulan ilde ¢aligma
durumu degiskeninin anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan T-

testi sonucunda, katilimeilarin alt boyut algilar1 dogulan ilde ¢aligma durumlarina gére anlaml

bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 26: Katilimeilarm Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Ortalamalarinin Yas

Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Orgut Kltird Yas N Ortalama F P
21 -30yas 71 3,07
31 -35yas 35 2,94

Katilim 0,430 0,731
36 — 45 yas 40 3,07

46 yas ve lizeri 38 3,13

21 - 30 yas 71 3,09
31 -35yas 35 3,06

Tutarlihk/istikrar 0,450 0,718
36 — 45 yas 40 3,11

46 yas ve lizeri 38 3,21

Ho: Katilimeilarin 6rgiit kiiltiirii lgegine iliskin katilim alt boyut algilar yaslarina gore farklilik

goOstermez.

H,: Katilimeilarin 6rgiit kiiltiirii lgegine iliskin katilim alt boyut algilar yaslarina gore farklilik

gosterir.

Aragtirmaya gOre, Orgiit kiiltlirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilar ile yas
degiskeninin anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Anova testi
sonucunda, katilimcilarin katilim alt boyut algilart yas durumlarina gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Ho: Katilimcilarin orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 yaslarina

gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 yaslarina

gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, Orgiit kiiltirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilart ile
yas degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirmeye yonelik yapilan Anova
testi sonucunda, katilimcilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari yas durumlarina goére anlamli

bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 27: Katihmcilarm Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarma iliskin Ortalamalarimin Egitim
Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Orgut Kultird Egitim Durumu N Ortalama F P
Hkégretim 7 2,69
Yiksek Okul 35 3,16

Katilim Lise 41 3,23 1,595 0,178
Lisans 88 2,99
Lisansustu 13 2,88
Hkégretim 7 3,06
Yuksek Okul 35 3,18

Tutarlilik/Istikrar Lise 41 3,26 1,935 0,107
Lisans 88 3,08
Lisanstisti 13 2,74

Ho: Katilimeilarin 6rgiit kiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilart egitim durumlarina

gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilar1 egitim durumlarina

gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, oOrgiit kiiltlirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilari ile egitim
durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirmeye yonelik yapilan
Anova testi sonucunda, katilimcilarin katilim alt boyut algilart egitim durumlarina gére anlamli

bir farklilik gostermemektedir (P>0,05).

Ho: Katilimecilarn orgiit kiiltlirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar egitim

durumlarina gore farklilik gostermez.

H;: Katiimecilarn orgiit kiiltlirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar egitim

durumlarina gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, orgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar ile
egitim durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik
yapilan Anova testi sonucunda, katilimcilarin tutarhilik/istikrar alt boyut algilar1 egitim

durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (P>0,05).
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Tablo 28: Katilimcilarn Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Ortalamalarmin Firsat
Olsa Is Degistirme Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi

Sonuglart

Firsat Olsa Is N

Orgut Kulturu Degistirme Ortalama F P LSD
Evet 95 2,96

Katilim Hay1r 63 3,25 3,413 0,034* (1-2)
Bazen 26 2,96
Evet 95 3,02

Tutarhilik/stikrar Hayir 63 3,23 2,326 0,101 --
Bazen 26 3,15

*p<0,05

Ho: Katilimeilarin orgiit kiiltliri 6lgegine iligkin katilim alt boyut algilar1 firsat olsa is

degistirme durumlarina gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarim orgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilar1 firsat olsa is

degistirme durumlarina gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, orgiit kiltiiri 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilari ile firsat olsa
is degistirme durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye
yonelik yapilan Anova testi sonucunda, katilimcilarin katilim alt boyut algilan firsat olsa is
degistirme durumlarina gore anlamli bir farklihlk gostermektedir (F=3,413; P<0,05).
Farklilasmanin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Post-hoc testi sonucunda firsat olsa is
degistirme durumu hayir olan (Ortalama =3,25) olan katilimcilarin algilar1 firsat olsa ig

degistirme durumu evet (Ortalama =2,96) olan katilimcilara gore daha fazladir.

Ho: Katilimeilarin orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarhilik/istikrar alt boyut algilan firsat olsa is

degistirme durumlarina gore farklilik gdstermez.

H,: Katilimcilarin 6rgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarhilik/istikrar alt boyut algilan firsat olsa is

degistirme durumlarina gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar ile
firsat olsa is degistirme durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirmeye yonelik yapilan Anova testi sonucunda, katilimcilarin tutarlilik/istikrar alt boyut

algilar1 firsat olsa is degistirme durumlarma goére anlamli bir farklilhk gostermemektedir
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(p>0,05).

Tablo 29: Katihmcilarm Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarma iliskin Mesleki Kidem
Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Orgiit Kulturd Mesleki Kidem N Ortalama F P
1-5yl 83 3,12
6-10 yil 38 2,90

Katilim 11-15yil 22 3,00 0,739 0,567
16 —20 y1l 9 3,17

21 yil ve tistii 32 3,11

1-5yi 83 3,15
6— 10 yil 38 2,95

Tutarlilik/Istikrar 11-15yil 29 3,12 0,981 0,419
16 -20 yil 9 3,34

21 yil ve tistii 32 3,14

Ho: Katilimeilarin orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilart mesleki kidemlerine

gore farklilik géstermez.

H;: Katilimeilarin orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilar1 mesleki kidemlerine

gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, orgiit kiiltliri 6l¢egine iliskin katilim alt boyut algilar1 ile mesleki
kidem degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan
Anova testi sonucunda, katilimcilari katilim alt boyut algilart mesleki kidemlerine gére anlamli

bir farklilik gostermemektedir (P>0,05).

Ho: Katilmcilarin orgiit kiiltlirii dlgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 mesleki

kidemlerine gore farklilik gostermez.

H;: Katimcilarin orgiit kiiltlirii dlcegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 mesleki

kidemlerine gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar ile
mesleki kidem degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik

yapilan Anova testi sonucunda, katilimecilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilart mesleki
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kidemlerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 30: Katilimcilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalarmin Gelir

Durumu Degiskenine Gore Farklilagsma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Orgit Kiltar Gelir Durumu N Ortalama F P

1500 TL ve alt1 8 3,30

1501 - 2500 TL 72 2,99

Katilim 2501-3500TL 73 3,09 0,604 0,660

3501 - 4500 TL 20 3,03

4501 TL ve Ustd 11 3,24

1500 TL ve alt1 8 3,20

1501 - 2500 TL 72 3,05

Tutarlilik/Istikrar 2501 — 3500 TL 73 3,18 0,498 0,737

3501 - 4500 TL 20 3,07

4501 TL ve Ustu 11 3,05

Ho: Katilimeilarn orgiit kiiltiirli 61¢egine iliskin katilim alt boyut algilar1 gelir durumlarina gore

farklilik gostermez.

H,: Katilimcilarn orgiit kiiltiirli 6l¢egine iligkin katilim alt boyut algilar1 gelir durumlarina gore

farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, orgit kiltlirii 6lgegine iliskin katilim alt boyut algilari ile gelir
durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini belirmeye yonelik yapilan
Anova testi sonucunda, katilimcilarin katilim alt boyut algilart gelir durumlarina gére anlamli

bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Ho: Katilimecilarim orgiit kiltiird 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 gelir

durumlarina gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin orgiit kiltiird 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 gelir

durumlarina gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya gore, oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar ile
gelir durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik

yapilan Anova testi sonucunda, katilimecilarin tutarhilik/istikrar alt boyut algilart gelir
74



durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 31: Katilimcilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalarmin Statii
Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Orgut Kultird Statii Durumu N Ortalama F P
Memur 148 3,01
Miidiir Yardimcisi 20 3,17

Katilim 1,769 0,155
Muidar 2 3,72

Hizmet ve Glivenlik 14 3,36

Memur 148 3,06
Midiir Yardimcisi 20 3,24

Tutarlilik/Istikrar 2,507 0,060
Muidar 2 3,50

Hizmet ve Glivenlik 14 3,47

Ho: Katilimeilarn o6rgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin katilim alt boyut algilar statii durumlaria gore

farklilik gostermez.

H;: Katilimeilarn orgiit kiiltiirii 6lgegine iligkin katilim alt boyut algilar statii durumlarma gore

farklilik gosterir.

Aragtirmaya goOre, orgiit kiiltiirii 6l¢egine iligkin katilim alt boyut algilar ile statii
durumu degiskeninin anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan
Anova testi sonucunda, katilimcilarin katilim alt boyut algilar statii durumlarina gére anlamli

bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Ho: Katilmeilarim orgiit kiiltiirii 6l¢egine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilart statii

durumlarina gore farklilik géstermez.

H;: Katilmecilarin orgiit kiiltiiri 6l¢egine iligkin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 statii

durumlarina gore farklilik gosterir.

Arastirmaya gore, oOrgit kiiltiirii 6lgegine iliskin tutarlilik/istikrar alt boyut algilari ile
statli durumu degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik
yapilan Anova testi sonucunda, katilimcilarin tutarlilik/istikrar alt boyut algilar1 statii

durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 32: Katilimcilarm Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarinin  Yas

Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Is Tatmini Yas N Ortalama F P LSD
21 -30 yas 71 3,31
31 -35yas 35 3,28

Ucret 0,493 0,687 --
36 — 45 yas 40 3,24
46 yas ve lizeri 38 3,44
21 - 30 yas 71 3,55
31 -35yas 35 3,41

Sosyal Haklar 0,694 0,557 -
36 — 45 yas 40 3,41
46 yas ve lizeri 38 3,32
21 - 30 yas 71 3,78

Performansa Dayali v 5 e 3,85

Odullendirmeler L2l 0,672 -
36 — 45 yas 40 3,63
46 yas ve lizeri 38 3,86
21 - 30 yas 71 3,51
31 -35yas 35 3,66

Isin Yapisi 0,378 0,769 -
36 — 45 yas 40 3,60
46 yas ve lizeri 38 3,50
21 - 30 yas 71 3,50
31 -35yas 35 3,49

Denetim 0,351 0,789 --
36 — 45 yas 40 3,47
46 yas ve lizeri 38 3,61
21 -30 yas 71 3,47
31-35yas 35 3,84 (1-2)

Calisma Kosullari 2,671 0,049*
36 — 45 yas 40 350 (2-4)
46 yas ve lizeri 38 3,29

*p<0,05

76



Ho: Katilimcilarin is tatmini Olgegine iliskin c¢alisma kosullar1 alt boyut algilart

yaslaria gore farklilik gdstermez.

H,: Katilimcilarin is tatmini Olgegine iliskin c¢alisma kosullar1 alt boyut algilart

yaslarma gore farklilik gdsterir.

Arastirmaya gore, is tatmini Olgegine iliskin calisma kosullar1 alt boyut algilan ile
yaslart degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan
Anova testi sonucunda, katilimcilarin ¢alisma kosullar: alt boyut algilart yaslarina gére anlamli
bir farklilik gostermektedir (F=2,671; P<0,05). Farklilasmanin kaynagini belirlemek amaciyla
yapilan Post-hoc testi sonucunda yaslar1 31 — 35 yas olan (Ortalama =3,84) olan katilimcilarin
algilar1 yaglar1 21 — 30 yas (Ortalama =3,47) ile 46 yas ve iizeri (Ortalama =3,29) olan
katilimcilara gore daha fazladir.

Tablo 33: Katilmcilarm Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalarinin Egitim
Durumu Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Is Tatmini Egitim Durumu N Ortalama F P LSD
Hkégretim 7 2,86
Y tiksekokul 35 3,53
Ucret Lise 41 3,18 1,808 0,129 --
Lisans 88 3,35
Lisansstu 13 3,27
ko gretim 7 2,82
Y tiksekokul 35 3,54
Sosyal Haklar Lise 41 3,29 2,139 0,078 -
Lisans 88 3,57
Lisansstu 13 3,31
ko gretim 7 3,07
Y iiksekokul 35 3,76 (1-4)
gorrmansa | Dayall e 4 352 3375 0,011 gj;
Lisans 88 3,90 (3-5)
Lisansstu 13 427
Isin Yapisi ko gretim 7 3,04 0,938 0,443 --
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Y uksekokul 35 3,56

Lise 41 3,61
Lisans 88 3,55
Lisansustu 13 3,71
ko gretim 7 3,14
Y uksekokul 35 3,44
Denetim Lise 41 3,49 0,977 0,421 -
Lisans 88 3,56
Lisansustu 13 3,71
ko gretim 7 2,57
Y iiksekokul 35 351 (1-2)
Calisma Kosullar Lise 41 3,44 2,725 0,031* 8-2
Lisans 88 3,63 (1-5)
Lisansustu 13 3,46

*p<0,05

Ho: Katilimcilarin is tatmini Olg¢egine iliskin performansa dayali 6diillendirmeler alt boyut

algilar1 egitim durumlarina gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini 6l¢egine iliskin performansa dayali odiillendirmeler alt boyut

algilar1 egitim durumlarina gore farklilik gosterir.

Arastirmaya g0re, is tatmini Ol¢egine iliskin performansa dayali 6diillendirmeler alt
boyut algilari ile egitim durumu degiskeninin anlamli bir farklillk gosterip gostermedigini
belirmeye yonelik yapilan Anova testi sonucunda, katilimcilarin performansa dayali
odillendirmeler alt boyut algilar1 egitim durumlarina gére anlaml bir farklilik gostermektedir
(F=3,375; P<0,05). Farklilasmanin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Post-hoc testi
sonucunda egitim durumlar1 lisans (Ortalama =3,90) ve lisansiusti (Ortalama =4,27) olan
katilimcilarin algilari egitim durumlari ilk6gretim (Ortalama =3,07) ile lise (Ortalama =3,52)

olan katilimcilara gore daha fazladir.

Ho: Katilimcilarin is tatmini Olgegine iliskin calisgma kosullari alt boyut algilar1 egitim

durumlarina gore farklilik gostermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini Olgegine iliskin ¢aligma kosullari alt boyut algilar egitim
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durumlarina gore farklilik gosterir.

Arastirmaya is tatmini Ol¢egine iliskin calisma kosullar1 alt boyut algilar ile egitim
durumu degiskeninin anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan
Anova testi sonucunda, katilimcilarin ¢alisma kosullar1 alt boyut algilar1 egitim durumlarina
gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F=2,725; P<0,05). Farklilasmanin kaynagini
belirlemek amactyla yapilan Post-hoc testi sonucunda egitim durumlari ilkogretim (Ortalama
=2,57) olan katilimcilarin algilart diger biitiin egitim durumundaki katilimcilara gore daha azdir.

Tablo 34: Katilmcilarin Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalarinin Firsat Olsa
Is Degistirme Degiskenine Gére Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglar

Firsat Olsa Is N

Is Tatmini N Ortalama F P LSD
Degistirme
Evet 95 3,28

Ucret Hayir 63 3,38 0,415 0,661 -
Bazen 26 3,28
Evet 95 3,42

Sosyal Haklar Hay1r 63 3,46 0,168 0,846 -
Bazen 26 3,51
Evet 95 3,82

Performansa Dayali

Adiillendirmeler Hayir 63 3,69 0,457 0,634 --
Bazen 26 3,84
Evet 95 3,39

. (1-2)

Isin Yapist Hay1r 63 3,64 6,156 0,003*

(1-3)

Bazen 26 3,96
Evet 95 3,46

Denetim Hay1r 63 3,58 0,541 0,583 -
Bazen 26 3,53
Evet 95 3,68

Calisma Kosullar Hay1r 63 3,31 4,190 0,017*  (1-2)
Bazen 26 3,35

*p<0,05
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Ho: Katilimcilarin is tatmini 6l¢egine iligskin ¢alisma kosullar: alt boyut algilan firsat olsa is

degistirme durumlarina gore farklilik géstermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini 6l¢egine iligskin ¢alisma kosullart alt boyut algilar firsat olsa is

degistirme durumlarina gore farklilik gosterir.

Aragtirmaya is tatmini Olgegine iliskin isin yapisi alt boyut algilan ile firsat olsa is
degistirme durumlar1 degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye
yonelik yapilan Anova testi sonucunda, katilimcilarin isin yapisi alt boyut algilar firsat olsa isg
degistirme durumlarina gore anlamli bir farklihk gostermektedir (F=6,156; P<0,05).
Farklilagsmanin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Post-hoc testi sonucunda firsat olsa is
degistirme durumlar1 bazen (Ortalama =3,96) ve hayir (Ortalama =3,64) olan katilimcilarin

algilari is degistirme durumlar evet (Ortalama =3,39) olan katilimcilara gore daha fazladir.

HO: Katilimeilarin is tatmini 6lgegine iliskin ¢aligma kosullar1 alt boyut algilart firsat

olsa i degistirme durumlarina gore farklilik gostermez.

H1: Katilimcilarin is tatmini 6l¢egine iliskin calisma kosullari alt boyut algilar1 eger

firsat olsa is degistirme durumlarina gore farklilik gdsterir.

Arastirmaya is tatmini dlgegine iliskin ¢alisma kosullari alt boyut algilari ile firsat olsa
is degistirme durumlari degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirmeye
yonelik yapilan Anova testi sonucunda, katilimcilarin ¢aligma kosullar alt boyut algilari firsat
olsa is degistirme durumlarmna gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F=6,156; P<0,05).
Farklilagsmanin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Post-hoc testi sonucunda firsat olsa is
degistirme durumlar1 evet (Ortalama =3,68) olan katilimcilarin algilar1 is degistirme durumlari

hayir (Ortalama =3,31) olan katilimcilara gore daha fazladir.

Aragtirmaya gore Tapu ve Kadastro kurumlarindaki is yogunlugu ve fazla
sayida insana hizmet vermesi gerektigi géz oniine alindiginda galiganlar, Ucret, sosyal haklar
ve denetim degiskeninden degilde, calisma kosullar1 ve isin yapisi degiskenine daha fazla alg
gostermislerdir. Bunu sebebi is yogunlugunun fazla olmasi, firsatlar1 olan ¢alisanlarin baska

kurumlara gegmek istemislerdir.
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Tablo 35: Katilimcilarin Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Ortalamalarimin Mesleki
Kideme Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

Is Tatmini Mesleki Kidem N Ortalama F P LSD
1-5yi 83 3,15
6—10 y1l 38 3,06
. (2-3)
Ucret 11-15yl 22 3,61 2,531 0,042*
(2-5)
16 - 20 y1l 9 3,38
21 yil ve tistii 32 3,49
1-5yi 83 3,84
6—10 y1l 38 3,37
Sosyal Haklar 11-15yl 22 3,67 1,398 0,237 -
16 - 20 y1l 9 3,94
21 y1l ve iistii 32 3,44
1-5wyl 83 3,68
6—10 y1l 38 3,89
Performansa Dayali
Adiillendirmeler 11-15y1l 22 3,76 2,225 0,068 -
16 - 20 yil 9 3,22
21 yil ve tistii 32 4,08
1-5wyl 83 3,56
6—10 y1l 38 3,46
Isin Yapisi 11-15y1l 22 3,78 0,705 0,590 -
16 - 20 y1l 9 3,38
21 yil ve tistii 32 3,54
1-5wyl 83 3,41
6—10 y1l 38 3,55
Denetim 1,152 0,334 --
11-15w1l 22 3,68
16 - 20 y1l 9 3,38
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21 yil ve tistii 32 3,64

1-5yi 83 3,49
6-10 yil 38 3,51

Calisma Kosullar 11-15y1l 22 3,92 1,942 0,105 --
16 - 20 y1l 9 3,11

21 yil ve tistii 32 3,39

*p<0,05

Ho: Katilimeilarin is tatmini 6lgegine iliskin iicret alt boyut algilart mesleki kideme gore

farklilik gostermez.

H;: Katilimcilarin is tatmini 6lgegine iliskin iicret alt boyut algilart mesleki kideme gore

farklilik gosterir.

Arastirmaya is tatmini Ol¢egine iliskin {icret alt boyut algilar1 ile mesleki kidem
degiskeninin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirmeye yonelik yapilan Anova testi
sonucunda, katilimcilarin {icret alt boyut algilar1 mesleki kideme gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (F=2,531; P<0,05). Farklilasmanin kaynagini belirlemek amaciyla yapilan Post-
hoc testi sonucunda mesleki kidemleri 6 — 10 yil (Ortalama =3,06) olan katilimcilarin algilart
mesleki kidemleri 11 — 15 yil (Ortalama =3,61) ve 21 yil ve isti (Ortalama =3,49) olan

katilimcilara gore daha azdir.

Mesleki kidemleri 6 — 10 y1l olan katilimeilarin algilar1, mesleki kidemleri 11 — 15 yil
ve 21 yil ve iistli olan katilimcilara gore daha az olmasinin sebebi kurumun kidemi 10 yildan
fazla olan personellerin ek ddeme iicretlerinde iyilestirmeye gitmesi kidemi 10 yildan az olan
personellerin is tatmininin diisiik olmasina neden olmustur.

Tablo 36: Katilimcilarm Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarina iliskin Ortalamalarinin
Gelir Durumu Gore Farklilagsma Durumuna Ait Anova Testi Sonuglari

is Tatmini Gelir Durumu N Ortalama F P

1500 TL ve alt1 8 3,18

1501 - 2500 TL 72 3,21

Ucret 2501 - 3500 TL 73 3,31 1,534 0,194

3501 - 4500 TL 20 3,55

4501 TL ve Ustu 11 3,68
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1500 TL ve alt1 8 3,18

1501 - 2500 TL 72 3,40

Sosyal Haklar 2501 - 3500 TL 73 3,46 0,601 0,663

3501 - 4500 TL 20 3,50

4501 TL ve Ustl 11 3,72

1500 TL ve alt1 8 3,15

1501 - 2500 TL 72 3,80

Performansa Dayali

Adiillendirmeler 2501 - 3500 TL 73 3,73 2,203 0,070

3501 - 4500 TL 20 3,80

4501 TL ve Ustl 11 4,36

1500 TL ve alt1 8 4,06

1501 - 2500 TL 72 3,47

Isin Yapist 2501 - 3500 TL 73 3,54 1,183 0,320

3501 -4500 TL 20 3,70

4501 TL ve Ustl 11 3,59

1500 TL ve alt1 8 3,53

1501 - 2500 TL 72 3,34

Denetim 2501 - 3500 TL 73 3,69 2,359 0,055

3501 - 4500 TL 20 3,62

4501 TL ve Ustl 11 3,15

1500 TL ve alt1 8 3,64

1501 - 2500 TL 72 3,46

Calisma Kosullari 2501 -3500 TL 73 3,40 0,914 0,457

3501 - 4500 TL 20 3,45

4501 TL ve Ustl 11 3,51

Ho: Katilimeilarin is tatmini 6lgegine iligkin alt boyut algilar1 gelir durumuna gore farklilik

gostermez.
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H;: Katilimeilarin is tatmini 6lgegine iligkin alt boyut algilar1 gelir durumuna gore farklilik

gosterir.

Aragtirmaya is tatmini 6lgegine iliskin alt boyut algilar ile gelir durumu degiskeninin
anlamh bir farklilik gosterip gdstermedigini belirmeye yonelik yapilan Anova testi sonucunda,
katilimcilarin alt boyut algilar1 gelir durumuna gore anlamli bir farklilhik gostermemektedir

(p>0,05).

Tablo 37: Katilimcilarm Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Ortalamalarinin  Statii
Durumu Gore Farklilasma Durumuna Ait Anova Testi Sonuclari

is Tatmini Statii Durumu N Ortalama F P
Memur 148 3,31
Miidiir Yardimcisi 20 3,26

Ucret 0,160 0,923
Mudur 2 3,62

Hizmet ve Glivenlik 14 3,57

Memur 148 3,45
Miidiir Yardimcisi 20 3,46

Sosyal Haklar 0,068 0,977
Midar 2 3,50

Hizmet ve Glivenlik 14 3,57

Memur 148 3,84

Perfi Daval Midiir Yardimcist 20 3,63
erformansa ayall 1,626 0,185

Oddallendirmeler Miidiir 2 3,50

Hizmet ve Glvenlik 14 3,33

Memur 148 3,52
Midiir Yardimcist 20 3,68

Isin Yapisi 0,616 0,605
Muduar 2 3,62

Hizmet ve Glvenlik 14 3,76

Memur 148 3,53
Denetim Mudiir Yardimeist 20 3,48 0,140 0,936
Madar 2 3,37
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Hizmet ve Glvenlik 14 3,42

Memur 148 3,53
Midiir Yardimcist 20 3,33

Caligma Kosullari 0,390 0,761
Madur 2 3,25

Hizmet ve Glvenlik 14 3,55

Ho: Katilimeilarin is tatmini 6lgegine iliskin alt boyut algilart statii durumuna goére farklilik

gostermez.

H;: Katilimeilarin is tatmini Slgegine iliskin alt boyut algilan statii durumuna gore farklilik

gosterir.

Arasgtirmaya is tatmini 6lgegine iligkin alt boyut algilar ile statii durumu degiskeninin
anlamh bir farklilik gésterip gdstermedigini belirmeye yonelik yapilan Anova testi sonucunda,
katilimcilarin alt boyut algilar statii durumuna goére anlamli bir farklilik géstermemektedir
(p>0,05).

5.7 Olgekler Arasi iliskinin Analizi
Tablo 38: Is tatmini ile 6rgiit kiiltiirii arasindaki iliski

Is Tatmini  Orgiit Kulturi

Is Tatmini r 1 0,162
p 0,028
Orgiit Kiltiiri r 0162 1
p 0028
*p<0,05

Ho: Is tatmini ile 6rgiit kiiltiirii arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hj: Is tatmini ile drgiit kiiltiirii arasinda anlamli bir iliski vardir.

Is tatmini ile 6rgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi incelemek igin yapilan pearson korelasyon

katsayis1 sonuglar1 incelendiginde,

Is tatmini ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii diisik kuvvetli bir iliski vardir.
(p<0,05) (0,01<r<0,20) (r=0,162). Yani baska bir deyisle is tatmininde bir artis oldugunda 6rgiit

kiiltiirinlin de artabilecegi belirlenmistir. Bu durumun terside dogrudur.
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Tablo 39: Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine Yonelik
Regresyon Analizi Sonuglari

RO Sabit .
is Tatmini R Duzeltzllmls = Anlamhhk Beta Stz'ind.ardlze E . If’ .
R F edilmis Beta degeri degeri
Katsayis1
Orgut Kultara 0,026 0,021 4,896 0,028 3,098 0,162 2,213 0,028

Bagimsiz Degisken: Orgit Kiltir
Bagimli Degisken: Is Tatmini

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin = varsayimlarimin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Ilk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 39) Is tatmini
ile orgiit kiiltliri arasinda iligki incelenmis ve bu degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal
oldugu goriilmiistiir. Analizlerde otokorelasyon durumunu tespit etmek i¢in Durbin-Watson test
istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda Durbin-Watson degerinin 1,864 olarak bulundugu bu
degerin de 2'yve yakin oldugu igin otokorelasyonun bulunmadigi tespit edilmistir. Hata
terimlerinin ise normal P-P Plot diyogolinde yer alan dogru iizerinde oldugu ve normale yakin
dagildig1 goriilmistiir. Bu bilgiler 15181nda asagida yorumlanan modelin gii¢siizliigli agiklamasi

icin kullanilmasi istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde: oOrgiit kiiltiiriiniin is tatmini tizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Orgiit kiiltiirii is tatminini ( 0,05 anlamlilik
seviyesinde) %16,2 oraninda agikladigi goriilmektedir. Regresyon modeli i¢in ise Tablo 36
incelendiginde; is tatmini = 3,098+0,162*6rgiit kiiltiirii oldugu goriilmektedir. Yani Orgiit

kaltarandeki bir birimlik artisin is tatminini %16,2 oraninda etkiledigi goriilmektedir.
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Tablo 40:1s tatmini ile 6rgiit kiiltiirii arasindaki iliski

1 2 3 4 5 6 7 8
Ucret(1) r 1 0,391  ,0319 0,314 0,448 0,264 0,268 0,259
p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000**  0,000** 0,000** 0,000**
r 0,391 1 0,456 0,388 0,353 0,276  0,165* 0,232
Sosyal Haklar (2)
p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000**  0,000** 0,025* 0,002**
Performansa Dayah Odiillendirmeler r 0,319 0,456 1 0,210 0,391 0,429 -0,118 -0,045
(3) p 0,000** 0,000%* 0,004%* 0,000%*  0,000%* 0,112 0,540
.. r 0314 0,388 0,210 1 0,281 0,196 0,115 0,106
Isin Yapisi(4)
p 0,000** 0,000** 0,004* 0,000**  0,008** 0,118 0,153
. r 0448 0,353 0,391 0,281 1 0,312 0,156 0,147
Denetim (5)
p 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,000** 0,034* 0,047*
Cahisma Kosullar1 (6) r 0264 0276 0,429 0,196 0,312 1 0,007 0,013
p 0,000** 0,000** 0,000** 0,008** 0,000** 0,921 0,86
r 0268 0,165 -0,118 0,115 0,156 0,007 1 0,720
Katilim (7)
p 0,000** 0,025* 0,112 0,118 0,034* 0,921 0,000**
Tutarhhk/istikrar(8) r 0259 0,232 -0,045 0,106 0,147 0,013 0,720 1
p 0,000** 0,002** 0,540 0,153 0,047* 0,860 0,000**

*p<0,05, **p<0,01
Ho: Is tatmini alt boyutlari
yoktur.

Hi: Is tatmini alt boyutlari

vardir.

ile orgiit kiiltiiri alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki

ile orgit kiiltiiri alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski

Is tatmini alt boyutlar ile orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek igin

yapilan pearson korelasyon katsayisi sonuglari incelendiginde,

Is tatmini {icret alt boyutu

ile orgiit kiiltiiri katilim arasinda pozitif yonli diisiik

kuvvetli bir iligki vardir. (p<0,01) (0,01<r<0,40) (r=0,268). Yani bagka bir deyisle is tatmininin

ticret alt boyutunda bir artis oldugunda orgiit kiiltiiriinlin katilim alt boyutunu tutumunun da

artabilecegi belirlenmistir. Bu durumun terside dogrudur.

Is tatmini {icret alt boyutu ile orgiit kiiltiirii tutarlilik/istikrar arasinda pozitif yonlii

disiik kuvvetli bir iligki vardir. (p<0,01) (0,01<r<0,40) (r=0,259). Yani baska bir deyisle is

tatmininin Gcret alt boyutunda bir artis oldugunda orgiit kiiltliriniin tutarlilik/istikrar

boyutunu tutumunun da artabilecegi belirlenmistir. Bu durumun terside dogrudur.

alt

Is tatmini sosyal haklar alt boyutu ile drgiit kiiltiirii katilim arasinda pozitif yonlii diisiik

kuvvetli bir iligki vardir. (p<0,05) (0,01<r<0,40) (r=0,165). Yani baska bir deyisle is tatmininin

sosyal haklar alt boyutunda bir artis oldugunda orgiit kiiltiiriiniin katilim alt boyutunu

tutumunun da artabilecegi belirlenmistir. Bu durumun terside dogrudur.

87



[s tatmini sosyal haklar alt boyutu ile drgiit kiiltiirii tutarlilik/istikrar arasinda pozitif
yonlii diistik kuvvetli bir iligki vardir. (p<0,01) (0,20<r<0,40) (r=0,232). Yani baska bir deyisle
is tatmininin sosyal haklar alt boyutunda bir artis oldugunda 6rgut Kiltiiriiniin tutarlilik/istikrar

alt boyutunu tutumunun da artabilecegi belirlenmistir. Bu durumun terside dogrudur.

Is tatmini denetim alt boyutu ile 6rgiit kiiltiirii katilim arasinda pozitif yonlii diisiik
kuvvetli bir iligki vardir. (p<0,05) (0,01<r<0,40) (r=0,156). Yani bagka bir deyisle is tatmininin
denetim alt boyutunda bir artis oldugunda o6rgiit kiiltiiriiniin katilim alt boyutunu tutumunun da

artabilecegi belirlenmistir. Bu durumun terside dogrudur.

Is tatmini denetim alt boyutu ile 6rgiit kiiltiirii tutarlilik/istikrar arasinda pozitif yonlii
diisiik kuvvetli bir iligki vardir. (p<0,05) (0,20<r<0,40) (r=0,147). Yani baska bir deyisle is
tatmininin denetim alt boyutunda bir artis oldugunda o6rgiit kiiltliriiniin tutarlilik/istikrar alt
boyutunu tutumunun da artabilecegi belirlenmistir. Bu durumun terside dogrudur.

Tablo 41: Orgiit Kiiltiirii katilim alt boyutunun Is Tatmini Ucret Boyutu Uzerindeki Etkisinin
Test Edilmesine Yo6nelik Regresyon Analizi Sonuglari

o R Sabit .
is Tatmini R? Duzeltzllmls = Anlamhhik Beta Stz.ind.ardlze E . If’ .
R F edilmis Beta degeri degeri
Katsayisi
Katilm 0,072 0,067 14,098 0,000 2,474 0,268 3,755 0,000

Bagimsiz Degisken: Orgiit Kiiltiirii Katilim
Bagimli Degisken: Is Tatmini Ucret

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin = varsayimlarimin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Ilk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 41) is tatmini
alt boyutu ticret ile orgiit kiiltiirii alt boyutu katilim arasinda iliski incelenmis ve bu degiskenler
arasindaki iliskinin dogrusal oldugu goriilmistiir. Analizlerde otokorelasyon durumunu tespit
etmek icin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda Durbin-Watson
degerinin 1,797 olarak bulundugu bu degerin de 2'ye yakin oldugu i¢in otokorelasyonun
bulunmadig tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot diyogolinde yer alan dogru
tizerinde oldugu ve normale yakin dagildigir goriilmiistir. Bu bilgiler 1s18inda asagida

yorumlanan modelin giligsiizliigli agiklamasi igin kullanilmasi istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglart incelendiginde: orgiit kiiltliriiniin katilim alt boyutunun is
tatmini iicret alt boyutu iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Orgiit kiiltiirii
kattmin is tatmini {cretinin ( 0,05 anlamlilik seviyesinde) %26,8 oraninda agikladigi
gorilmektedir. Regresyon modeli icin ise tablo 41 incelendiginde; Ucret = ,474+0,268*katilim
oldugu goriilmektedir. Yani katilimdaki bir birimlik artigin {icreti %26.8 oraninda etkiledigi
gorilmektedir.
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Tablo 42: Orgiit Kiiltiirii Katilm alt boyutunun Is Tatmini Sosyal Haklar Boyutu

Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglart

R Sabit .
is Tatmini R? Duzelt211m1§ = Anlamhihik Beta St(.:lnd.ardlze :[ . E’ .
R F edilmis Beta degeri degeri
Katsayisi
Katihm 0,027 0,022 5,108 0,025 2,882 0,165 2,260 0,025

Bagimsiz Degisken: Orgiit Kiiltiirii Katilim
Bagimli Degisken: Is Tatmini Sosyal Haklar

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin  varsayimlarimin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Tlk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 42) is tatmini
alt boyutu Sosyal Haklar ile orgiit kiiltlirii alt boyutu katilim arasinda iliski incelenmis ve bu
degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal oldugu gorilmiistiir. Analizlerde otokorelasyon
durumunu tespit etmek icin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda
Durbin-Watson degerinin 1,737 olarak bulundugu bu degerin de 2'ye yakin oldugu ig¢in
otokorelasyonun bulunmadigi tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot
diyogolinde yer alan dogru iizerinde oldugu ve normale yakin dagildigi goriilmiistiir. Bu
bilgiler 1s18inda asagida yorumlanan modelin gii¢siizliigii agiklamasi igin kullanilmasi

istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglart incelendiginde: orgiit kiiltiiriiniin katilim alt boyutunun is
tatmini Sosyal Haklar alt boyutu tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Orgiit
kiiltiirii  katilimin is tatmini Sosyal Haklarinin ( 0,05 anlamlilik seviyesinde) %16,5 oraninda
acikladig1 goriilmektedir. Regresyon modeli icin ise tablo 42 incelendiginde; Sosyal Haklar =
2,882+0,165*katilim oldugu goriilmektedir. Yani katilimdaki bir birimlik artisin Sosyal Haklari
%16,5 oraninda etkiledigi gortilmektedir.

Tablo 43: Orgiit Kiiltiirii Katilim alt boyutunun Is Tatmini Denetim Boyutu Uzerindeki

Etkisinin Test Edilmesine Yo6nelik Regresyon Analizi Sonuglari

Sabit

is Tatmini R? Duzeltzllmls = Anlamhihik Beta St(':lnd.ardlze :[ . IE’ .
R F edilmis Beta degeri degeri

Katsayisi
Katihm 0,024 0,019 4,562 0,034 3,064 0,156 2,136 0,034

Bagimsiz Degisken: Orgiit Kiiltiirii Katilim
Bagimli Degisken: Is Tatmini Denetim

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin  varsayimlarinin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Tlk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 43) Is tatmini
alt boyutu Denetim ile orgiit kiiltiirii alt boyutu katilim arasinda iligski incelenmis ve bu
degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal oldugu gorilmiistiir. Analizlerde otokorelasyon

durumunu tespit etmek icin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda
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Durbin-Watson degerinin 1,600 olarak bulundugu bu degerin de 2'ye yakin oldugu igin
otokorelasyonun bulunmadigr tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot
diyogolinde yer alan dogru iizerinde oldugu ve normale yakin dagildigi goriilmiistiir. Bu
bilgiler 1s18inda asagida yorumlanan modelin giigsiizliigii agiklamasi i¢in kullanilmasi

istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglart incelendiginde: orgiit kiiltiiriiniin katilim alt boyutunun is
tatmini Denetim alt boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiit
kiiltiirii katilimin ig tatmini Denetimin ( 0,05 anlamlilik seviyesinde) %15,6 oraninda agikladigi
gorilmektedir. Regresyon modeli icin ise tablo 43 incelendiginde; Denetim =
3,064+0,156*katilim oldugu gorilmektedir. Yani katilimdaki bir birimlik artisin Denetimi
%15,6 oraninda etkiledigi gorilmektedir.

Tablo 44: Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik/Istikrar alt boyutunun Is Tatmini Ucret Boyutu

Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Sabit

is Tatmini R? Duzeltzllmls = Anlamhhik Beta Stgnd_ardlze E . Ii’ .
R F edilmis Beta degeri degeri
Katsayisi
Tutarhhk/istikrar 0,067 0,062 13,120 0,000 2,358 0,259 3,622 0,000

Bagimsiz Degisken: Orgiit Kiiltiirii Tutarhhk/Istikrar
Bagimli Degisken: Is Tatmini Ucret

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin = varsayimlarinin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Ilk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 44) Is tatmini
alt boyutu iicret ile orgiit kiiltiirii alt boyutu Tutarlilik/istikrar arasinda iliski incelenmis ve bu
degiskenler arasindaki iligskinin dogrusal oldugu goriilmistir. Analizlerde otokorelasyon
durumunu tespit etmek igin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda
Durbin-Watson degerinin 1,856 olarak bulundugu bu degerin de 2'ye yakin oldugu igin
otokorelasyonun bulunmadigi tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot
diyogolinde yer alan dogru iizerinde oldugu ve normale yakin dagildigi goriilmiistiir. Bu
bilgiler 1s18inda asagida yorumlanan modelin gii¢siizliiglii agiklamasi igin kullanilmasi

istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde: orgiit kiiltiiriiniin Tutarlilik/istikrar alt
boyutunun is tatmini {icret alt boyutu {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Orgiit kiiltiiri Tutarhilik/istikrarm is tatmini iicretinin ( 0,05 anlamlilik seviyesinde) %25,9
oraninda agikladigi goriilmektedir. Regresyon modeli igin ise tablo 44 incelendiginde;
Ucret = 2,358+0,259*Tutarlilik/Istikrar oldugu goriilmektedir. Yani Tutarlilhik/istikrardaki bir

birimlik artigin {icreti %25,9 oraninda etkiledigi goriilmektedir.
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Tablo 45: Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik/Istikrar alt boyutunun Is Tatmini Sosyal Haklar
Boyutu Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine Yénelik Regresyon Analizi Sonuglari

P Sabit .
is Tatmini R? Duzelt211m1§ = Anlamhihk Beta St(.:lnd.ardlze :[ _ E’ .
R F edilmis Beta degeri degeri
Katsayisi
Tutarhhk/Istikrar 0,054 0,049 10,373 0,002 2,511 0,232 3,221 0,002

Bagimsiz Degisken: Orgiit Kiiltiirii Tutarhlik/Istikrar
Bagimli Degisken: Is Tatmini Sosyal Haklar

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin  varsayimlarinin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmistir. Tlk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 45) Is tatmini
alt boyutu Sosyal Haklar ile &rgiit kiiltiirii alt boyutu Tutarlilik/Istikrar arasinda iliski
incelenmis ve bu degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal oldugu gorilmistiir. Analizlerde
otokorelasyon durumunu tespit etmek icin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir. Analiz
sonucunda Durbin-Watson degerinin 1,720 olarak bulundugu bu degerin de 2'ye yakin oldugu
icin otokorelasyonun bulunmadigi tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot
diyogolinde yer alan dogru iizerinde oldugu ve normale yakin dagildigi goriilmiistiir. Bu
bilgiler 1s18inda asagida yorumlanan modelin giicsiizliigii agiklamasi igin kullanilmasi

istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde: orgiit kiiltiiriiniin Tutarlilik/istikrar alt
boyutunun is tatmini Sosyal Haklar alt boyutu {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii Tutarlilik/Istikrarin is tatmini Sosyal Haklarinin ( 0,05 anlamlilik
seviyesinde) %?23,2 oraninda agikladigi goriilmektedir. Regresyon modeli i¢in ise tablo 45
incelendiginde; Sosyal Haklar = 2,511+0,232*Tutarlilik/Istikrar oldugu goriilmektedir. Yani
Tutarlilik/istikrardaki bir birimlik artisin Sosyal Haklar1 ~ %23,2 oraninda etkiledigi
gorilmektedir.

Tablo 46: Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik/Istikrar alt boyutunun s Tatmini Denetim Boyutu

Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

RO Sabit .
is Tatmini R? Duzeltzllmls E Anlamhhk Beta Stz'ind.ardlze :t . If’ .
R F edilmis Beta degeri degeri
Katsayisi
Tutarhhk/istikrar 0,022 0,016 4,013 0,047 3,016 0,147 2,003 0,047

Bagimsiz Degisken: Orgiit Kultiirti, Tutarhihk/istikrar
Bagimli Degisken: Is Tatmini, Denetim

Analize  baslanmadan  regresyon  analizinin  varsayimlarinin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Tlk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 46) Is tatmini
alt boyutu Denetim ile &rgiit kiiltiirii alt boyutu Tutarlilik/Istikrar arasinda iliski incelenmis ve
bu degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal oldugu goriilmistiir. Analizlerde otokorelasyon

durumunu tespit etmek igin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda
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Durbin-Watson degerinin 1,616 olarak bulundugu bu degerin de 2'ye yakin oldugu igin
otokorelasyonun bulunmadigi tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot
diyogolinde yer alan dogru iizerinde oldugu ve mnormale yakin dagildigi goriilmiistiir. Bu
bilgiler 1s18inda asagida yorumlanan modelin giigslizliigii agiklamasi igin kullanilmasi

istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde: orgiit kiiltiiriiniin Tutarhilik/Istikrar alt
boyutunun is tatmini Denetim alt boyutu flzerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Orgiit kiiltiiri  Tutarlilik/Istikrarin is tatmini Denetimin ( 0,05 anlamlilik
seviyesinde) %14,7 oraninda agikladig1 goriilmektedir. Regresyon modeli igin ise tablo 46
incelendiginde;  Denetim = 3,016+0,147*Tutarlilik/istikrar oldugu goriilmektedir. Yani
Tutarlilik/Istikrardaki bir birimlik artisin Denetimi %14,7 oraninda etkiledigi goriilmektedir.

Tablo 47:is Tatmini le Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlar Arasindaki iliski

Is Tatmini
Katilim r 0,135
P 0,068
Tutarlilik/Istikrar r 0,168
p 0,023*
*p<0,05

Ho: Is tatmini ile 6rgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H: s tatmini ile orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Is tatmini ile orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek icin yapilan
pearson korelasyon katsayisi sonuglari incelendiginde, is tatmini ile Orgiit kiiltlrl alt boyutu
tutarlilik/istikrar arasinda pozitif yonlii diistik kuvvetli bir iligki vardir. (p<0,05) (0,01<r<0,20)
(r=0,168). Yani baska bir deyisle is tatmininde bir artis oldugunda O6rgit kalturd
tutarlilik/istikrar boyutunda artabilecegi belirlenmistir. Is tatmini ile orgiit kiiltiirii alt boyutu

katilim arasinda anlamli bir iliski ¢tkmamistir. (p>0,05 p=0,068)
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Tablo 48: Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutu Katilimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine
Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Is Tatmini R?

Diizeltilmis Anlamiik S gondardize
2 F Beta - . .
R F edilmis Beta degeri
Katsayisi

P
degeri

Katilim

0,018 0,013 3,382 0,068 3,219 0,135 1,839

0,068

Bagimsiz Degisken: Katilim boyutu

Bagimh

Degisken: Is Tatmini

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin  varsayimlarinin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Ilk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 48) Is tatmini
ile orgiit kiiltlirii alt boyutu katilim arasinda iligki incelenmis ve bu degiskenler arasindaki
iliskinin dogrusal olmadif1 goriilmiistiir. iliskinin dogrusal olmamasi nedeniyle degiskenler
arasinda anlaml1 bir iligki yoksa etkisinden bahsedilemeyecegi i¢in regresyon analizi sonuglar
incelendiginde katilimin i tatmini {izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir.
(p>0,05 p=0,068)

Tablo 49: Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutu istikrar Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine
Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

is Tatmini R?

Diizeltilmis Anlamhihk pabit Standardize t
2 F Beta ., . .
R F edilmis Beta degeri
Katsayisi

degeri

Tutarhhk/istikrar 0,028 0,023 5,258 0,023* 3,079 0,168 2,293

0,023*

Bagimsi

z Degisken: Tutarhlik/Istikrar alt boyutu

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Analize  baglanmadan  regresyon  analizinin  varsayimlarinin  gergeklesip
gerceklesmedigine bakilmustir. Tlk olarak korelasyon analizleri tablosu ile (Tablo 49) is tatmini
ile orgit kiiltirti alt boyutu Tutarliklik/istikrar arasinda iliski incelenmis ve bu degiskenler
arasindaki iligkinin dogrusal oldugu goriilmiistiir. Analizlerde otokorelasyon durumunu tespit
etmek icin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda Durbin-Watson
degerinin 1,897 olarak bulundugu bu degerin de 2'ye yakin oldugu icin otokorelasyonun
bulunmadig: tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot diyogolinde yer alan dogru
tizerinde oldugu ve normale yakin dagildigi goriilmiistir. Bu bilgiler 1s18inda asagida

yorumlanan modelin gligsiizliigli agiklamasi i¢in kullanilmasi istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglar incelendiginde: orgiit kiiltlirii tutarlilik/istikrar'n is tatmini
iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii tutarlilik/istikrar is
tatminini ( 0,05 anlamlilik seviyesinde) %16,8 oraninda agikladig1 goriilmektedir. Regresyon
modeli igin ise tablo Tablo 49 incelendiginde; is tatmini = 3,079+0,168*tutarlilik/istikrar
oldugu goriilmektedir. Yani tutarhlik/istikrar boyutunda bir birimlik artisin is tatminini

%16,8'lik oraninda etkiledigi goriilmektedir.
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Kiltiir, insanin, toplumun ve {ilkenin yasam bi¢imidir. Kiiltiir kavrami, hem
insanlarin hem de toplumlarin yasantisinda, atilan her adimda kendini gostermektedir. Ancak
her toplumun farkli bir kiiltiire sahip olmasi toplumlar1 birbirlerinden ayiran &nemli bir

Ozelliktir.

Aym sekilde farkli kiiltiirlere sahip bireylerden olusan orgiitlerin de kendilerine 6zgii
bir kiiltiirli vardir. Bu bireyler, orgiite kendi kisilik yapilarmi ve kiltirlerini de birlikte

getirirler. Bu nedenle her 6rgiitiin farkl: kiiltiirel 6zelliklere sahip oldugu sdylenebilir.

Isgdrenler duygusuz robot ve makine toplulugu degillerdir. Insan ne kadar nitelikli
ise, beklentileri de o kadar yiiksektir, personeller sadece maasla degil calisma ortaminin
manevi havasiyla da etkilenir. Calisanlar {ist yonetim tarafindan onure edilmezlerse,
kendilerini degersiz hissedip baska kurumlara gecis yapabilirler. Deneyimli personellerin
cekip gitmesi, kurumlarin personel devir hizinin artmasina ve deneyimli personelin yerine
deneyimsiz ve niteliksiz personelin gelmesine ve buda hem zaman hem de, ekonomik
kayiplara sebep alabilmektedir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar islerinde devamsizlik
yapmazlar, ise ge¢ kalmadan zamaninda gelirler. Ge¢ kalma bahaneleri yaratmazlar ve baska
kurumlara gegme egilimleri diisiik olur. Clinkii is tatmini yiiksek olan bireyler isten haz duyar,

islerine ve igyerine olumlu duygular besler (Turk, 2007:106 ).

Ozel sektor kurumlarinin yaninda kamu kurumlarinin da halka daha nitelikli ve
daha kaliteli hizmet vermesi icin orgiit kiiltiirii 6nem vermesi gerekir. Orgit kiiltiriine
verilecek onem, kamuda ¢alisgan memurlarin i tatminini etkileyerek, personellerin daha
verimli bir sekilde insanlara hizmet sunmasiyla sonuclanacak ve bdylelikle insanlarin
devlete olan giiveni artacaktir. Kamu kurumlar1 kar amaciyla degil toplumsal sorumluluk
anlayisiyla kurulmus kurumlar oldugundan, kamu ¢aligsanlarinin is tatminlerinin yiiksek

olmasi, kar amaci gliden isletme ¢alisanlarinkinden daha 6nemlidir (Karagizel, 2014:98).

Modern yonetim yaklasimlari insani kurumlarin en degerli pargasi olarak
gormektedirler. Bu nedenle giinimizde ¢ok sayida ¢alisan1 barindiran kamu kurum ve 6zel
sektor yoneticileri, yiiksek verimlilik elde etmek, vatandasa hizmet kalitelerini artirmak ve
calisanlarinin  kurum bagililiklarim1 arttirmak amaciyla Orgiit kiiltlirline 6nem verilmesi

gerekliligi bir kez daha ortaya ¢ikmistir.

Is tatmini yiiksek olan bireyler is yerlerinde, toplumsal yasamda ve aile hayatinda
olumlu davraniglar gosterirler. Giliniimiiz orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi ve aktif
rekabet ortaminda varliklarimi siirdiirebilmesi nitelikli  personelleri  bUlnyelerinde

bulundurabilmesi ve bu personelleri verimli sekilde calistirmasi gerektirmektedir.
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Personellerin faydali olabilmesi ve isletme beklentilerini gergeklestirebilmeleri igin ise

yaptiklari isten tatmin olmalar1 6nemli bir konu olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Orgiit kiiltiirii olusturulurken personelin kiiltiirii veya kisiligi de goz Oniinde
bulundurulmalidir. Is tatmini yiiksek olan personel, kendi kiiltiirii ile drgiitiin alt kiiltiiriinii
olusturmaktadir. Eger personelin kiiltiirii veya kisiligi orgiit icerisinde yok sayilirsa, personel
kendisini drgiite ait hissetmedigi i¢in performans ve motivasyonu diisiik olacaktir. Bu durumda

personelin is tatminsizligi ile sonuglanacaktir.

Kamu kurum ve kuruluslarindaki is yogunlugu ve fazla sayida insana hizmet vermesi
gerektigi goz Online alindiginda orgiit kiiltiirli kavram ve is tatmin konular1 zaman zaman

ihmal edilebilmektedir.

Aragtirmanin hipozlerinden biri olan “Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif bir
iliski vardir.” bu hipotez tutarli c¢ikmustir. Orgiit kiiltiiri ne kadar giiclii, saglam ve
degerlendirmesi yiiksek ise calisanin is tatmini o kadar artmaktadir. Orgiit kiiltiirii
olusturulurken caliganinda da kendi kiiltiirinden bir seyler katmasi durumunda &rgiite olan
sadakati artmaktadir. Orgiit icerisinde is tatmini yiiksek olan is gdren daha ¢ok c¢alisarak daha

verimli hale gelmektedir.

Yapilan c¢aligmanin sonuglarina gore; arastirmada, calisanlarin genel is tatmini
dizeyleri 3,05 (6’li likert olgegi) gibi olumlu degerlendirilebilecek bir deger olarak
saptanmistir. Calismada, is tatminini etkileyen degiskenler icerisinde en diisiik ortalama 3,15
(6’1 likert oOlgegi) ile tcrette ortaya ¢ikmustir. Buradan ¢alisanlarin tcretlerini yeterli
gormedikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, en yiiksek ortalama ise 3,77 (6’li likert
Olgegi) ile performansa dayali Odiillere aittir. Caliganlar islerinde saglanan odiillerden
memnun olmakla birlikte, aldiklar1 iicreti yeterli bulmamaktadirlar. Bu cercevede, iicretin is
tatmini lizerinde dogrudan bir etkisinin olmadigi sonucuna da varilabilir. Elde edilen bu sonug,
Herzberg’in iki etken kuramini desteklemektedir. Ciinkii, Herzberg’e gore, licrette yapilan artis
dogrudan is tatminine neden olmamakla birlikte, durum koruyucu bir faktor olarak yalnizca is

tatminsizligini dnlemektedir.

Yapilan arastirmaya gore Kuruma is talepleri yapilirken, kurum st diizey yoneticileri,
gelen is ve islemleri kendi inisiyatifleri dogrultusunda personelin statii ve kapasitelerine gore, is

dagilimi1 yapmaktadir. Bu nedenden dolay1 personel i planlar1 yapilirken dahil edilmemistir.

Yapilan aragtirmaya gore kurumun kendi igerisinde herhangi bir ticret artis1 yapma
imkan1 olmadigindan ve personele herhangi bir ek 6deme kaleminin bulunmamasi sebebi ile
sadece memur maaglart yillik artig diizeyleri baz almarak {iicret artislart oldugundan,

personellerin iicret artislarindan memnun olmadig1 ve {icretin is tatminsizligine neden olmustur.
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Yapilan aragtirmaya gore, kurum caliganlarinin orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 algilari,
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Baska bir ifadeyle erkek personellerin
kadin personellere gore algilar1 daha fazladir. Daha 6nce yapilmis bazi ¢alismalara bakildiginda
ise farkli sonuclara ulasildigi gorilmektedir. Ornegin, Aksu (2008; 131) calismasinda,
caliganlarin Orgut kultlrl algilamalan ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigina iligkin yaptig1 analiz sonucu, cinsiyet degiskeniyle orgiit kiiltiirii algisinda herhangi

bir farklilik bulamamustir.

Yapilan arastirmaya gore, kurum calisanlarinin orgiit kiiltlirii alt boyutlar1 algilari,
medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Bagka bir ifadeyle evli
personellerin, bekar personellere gore algilart daha fazladir. Evli personellerin, aile

sorumluluklarindan dolay1 bekar personellerden daha istikrarli ¢alistiklar: soylenebilir.

Yapilan arastirmaya gore, kurum calisanlarinin orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 algilari,
calisma kosullarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Calisan personellerden sézlesmeli
olanlarin ¢alisma kosularmin {ist diizey yoneticiler tarafindan tek tarafli fest etme yetkisine
sahip olma nedeniyle, kadrolu personellerden daha katilimci ve istikrarhi ¢alistiklart

soylenebilir.

Yapilan arastirmaya gore, kurum ¢alisanlarinin 6rgut kiiltiirti alt boyutlari algilari, yas,
egitim durumu, mesleki kidem, statii, gelir es calisma durumu ve dogulan ilde calisma

durumuna gore anlaml bir farklilik géstermemektedir.

Yapilan arastirmaya gore, Kurum galisanlarinin, is tatmini alt boyutlarindan, cinsiyet,
medeni hal, ¢gocuk durumu ve dogdugu ilde ¢aligma durumlar1 sorularina verilen cevaplarda bir
farklilik yaratmadigr goriilmiistiir. Yalniz sozlesmeli calisanlar kadrolu galisanlara gbre isin
yapis1 boyutuna daha olumlu yanitlar verdigi goriilmiistiir. Daha 6nce yapilmis bazi ¢alismalara
da bakildiginda, benzer yonde sonuclara ulasildigi goriilmektedir. Ornegin, Toker’in (2007)
calismasinda kadin ve erkek caligsanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigi
saptanmigtir. Yine aymi aragtirma da evli calisanlarla bekar caligsanlarin is tatmin diizeyleri

arasinda farklilik bulunmadigi saptanmstir.

Yapilan arastirmaya gore, kurumda calisanlarin, is tatmini 6l¢egine iligkin performansa
dayali ddiillendirmeler ve calisma kosullari, alt boyut algilar ile egitim durumu degiskeninin
anlamh bir farklilik gostermis, egitim durumlar lisans ve lisansiistii olan personellerin algilar
egitim durumlan ilkogretim ile lise olan katilimcilara gore daha fazladir. Yani egitim seviyesi
yiikseldik¢e kurum ¢alisanlarinin performansa dayali 6diillendirmelerinin fazla olmasim
istemektedir. Daha once yapilmis bazi ¢alismalara da bakildiginda, benzer yonde sonuglara

ulasildigr goriilmektedir. Ornegin Agaoglu da (1991) arastirmasinda iiniversite egitimi almis
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calisanlarin mesleki acidan isten beklenti ve ihtiyaglarinin {ist diizeyde olmasindan dolay1

turizm sektdriinde bunun karsilanamadigi sonucuna ulagmistir.

Yapilan arastirmaya gore, kurumda calisanlarin, is tatmini 6lgegine iliskin isin yapisi ve
calisma kosullari, alt boyut algilar ile firsat olsa is degistirme degiskenine anlamli bir farklilik
gostermis, Kurumlarindaki is yogunlugu ve fazla sayida insana hizmet vermesi gerektigi goz
oniine alindiginda calisanlar, {icret, sosyal haklar ve denetim degiskeninden degil de, calisma
kosullar1 ve isin yapist degiskenine daha fazla algi gostermislerdir. Bunu sebebi is

yogunlugunun fazla olmasi, firsatlar1 olan galisanlarin bagska kurumlara gegcmek istemislerdir.

Sonu¢ olarak; Yapilan bu calismada, orglt kalturi ve is tatmini iliskisi
incelenmistir. Orgiit kiiltiiriiniin is tatminini etkiledigi, yapilan arastirmada ortaya ¢ikan
sonuglardan birisidir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii ya da zayif olusu, ¢alisanlarin islerinde

tatmin olmasina yadais tatminsizligine yol agmaktadir.

Bedensel ve ruhsal yonden, kendisi ile barisik bireyler, is ve sosyal yasamlarinda
basar1 ve hazi etrafindaki aksi kisilik ve ortamlara yayarak, gii¢lii bir gelecegin teminati

hikmiinde sarsilmaz birer idoller olustururlar.

Diinyada ve maalesef ulkemizde yeterli olmayan ve esit dagilmayan kaynaklar ve
yasanan krizler g6z oniinde bulundurulursa, yalniz kurum kiiltiiriiniin giiclii olmasi, ¢alisanlar
icin yeterli olmayacaktir. Bundan dolay1; 6zellikle 6zel sektorde yasanan yeterli iicretin
verilmemesi durumunda, bu eksikligi manevi yontemlerle &zendiricilik yoluna gidilmesi
gerekmektedir. Buda baslica ¢alisanlarda, toplum tarafindan itibar géren ve topluma faydali
bir is yaptiklart duygusu uyandirilarak yapilacaktir. Calisanlarin az bir iicret alsalar bile
igletme icerinde 6nemli bir yer aldiklan diisiincesiyle atilim havasi olusturacak ve ¢alisanlarin

is tatminleri ve drgltsel baglari artmasina neden olacaktir.

Kurumlarin gelisebilmesi igin gucli bir 6rgit kiltird olusturmalar: gerekmektedir.
Isgorene yilkselme, sorumluluk verilmeli, kurum igerisinde saglikli bir iletisim olmasi
gerekmektedir. Personel érgutiin amacini, kendi amaci gibi gormesi saglanmali, ast-Ust

iliskilerinin iyi olmasi, personellerin ortak deger ve inanglar1 tasimalar1 saglanmalidir.

Tapu ve kadastro muadurliklerinde daha kaliteli hizmet Uretebilmek igin
memurlarin  6rgiit kiiltiiri ve is tatmin diizeylerinin yikseltilmesi saglanmalidir. Bu
dogrultuda ise memurlarin miimkiin oldugunca egitim diizeylerine, yetenek ve kisiliklerine
uygun islerde gorevlendirilmesi; memurlara yetkilerine paralel olarak sorumluluk verilmesi
ve bu sorumluluklarin yerine getirilmesinde onlara glvenilmesi; gorevde yukselme gibi
sinavlarin diizenli olarak ag¢ilarak memurlarin yiikselme olanaklarinin da saglanmasi
gerekmektedir. Bunlarin yaninda, kamu kurumlarinda yoneticilerce miimkiin oldugunca

daha esnek ve daha katilimci Orgiit yapilar olusturulmasi ve memurlara yasalarca taninan
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imkanlarin (servis, yemek, kres vb.) kullanilmasindan ka¢iilmamasi saglanmalidir. Kisaca

siralayacak olursak;

1. Yaratici davramiglar1 destekleyen ve Ozendiren bir calisma ortami
yaratilmali,
2. Kurum (st dizey yOneticileri miimkiin oldugunca daha esnek ve daha

katilimer 6rgiit yapilari olusturulmals,

3. Calisanlara kisisel olarak gelistiklerini hissedecekleri isler verilmeli,

4, Savunmaci davranislardan uzak, agik ve samimi iletisimin bulundugu bir
caligma ortamu gelistirilmeli,

5. Calisanlarin hata yapma korkular1 giderilmeli,

6. Tapu ve Kadastro Genel Midiirliigii ¢alisanlar1 i¢in performansa dayali
icret ve kurumsal kariyer gelistirme sistemi gelistirilmelidir,

7. Yine personel alimlarinda tapu kadastro hizmetleriyle ilgili egitim almis
kisilerin istihdamina yoOnelik tedbirler alinarak is tatmini saglanmalidir. Calisanlar

tizerindeki asir1 denetim ve hazine zarari korkusu hafifletilerek 6zgiiven saglanmalidir.

Uluslararas1 piyasalarda rekabet sansimizin artmasi i¢in kurum ve orgiitlerin bir
an dnce orgiit kiiltiirii kavramini hayata gegirmeleri gerekmektedir. Ulkemizin daha refah
ve yasanabilir bir gelecek icin, gliclii kurum ve orgiit kiiltiirlerine ve is tatmini yiliksek

bireylere ihtiyaci vardir.

Bu arastirma ile elde edilen bilgiler 1s18inda; oOrgit kiltiri, ve is tatmini
kavramlarinin iliskisini incelemeye yonelik, farkli kamu kuruluslarinda ve Ozel sektor
kuruluslarinda yapilacak c¢ok sayida arastirmaya ihtiyag oldugu kanaatine varilmistir.
Ayrica, orgiit kilturd ve is tatmini farkli boyutlartyla ve farkli degiskenlerle iliskili olarak
incelenmesi; Orgiit kiiltiirli ve is tatmini kaynaklar1 ve nedenleri hakkinda da derinlemesine
calismalarin yapilmasi yararli olacaktir. Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlarin farkli veri
toplama ve analiz yontemleriyle, ayrintili olarak incelenmesinin, Orgiit kiiltiiriiniin
Tirkiye’de de, bir yonetim araci olarak anlasilmasina ve kullanilmasina énemli katkilar

saglayacagi sOylenebilir.

Sonug itibari ile yapilan arastirmalarda gostermektedir ki, is tatmini yiiksek olan
insanlarin hem ruhsal hem de fiziksel sagliklarinin ¢ok daha iyi olmasinin yan sira, kisa
siirede yeni igleri 6grenebildikleri, baskalarina yardim eden, ¢atismalardan uzak durduklari,
is kazalarima ugrama risklerinin daha az oldugu, miisterilerine daha olumlu yaklagsan ve
hizmet eden, hatta katilimci bir davranis sergileyen kisiler olduklar1 tespit edilmistir.
Kisacasi, is tatmini yiiksek olan g¢alisanlar, verimli ve mutlu ¢alisanlardir. Verimli ¢alisan

da, kendini iyi hissetmekte ve sonucta da daha ¢ok tatmin duymaktadir.
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Giigli bir gelecek i¢in; gii¢lii orgiit kiiltiirlerine ihtiyag vardir. Giigli orgiit
kiiltiirleri, is tatmini yiiksek bireylerle olusur. Isinde tatmin olan birey; is hayatina, sosyal
hayatina, aile hayatina ve tiim gevresine pozitif enerji verir. Is tatmini ytksek orgutler

gucli orgatleri, guclt orgutler ise giicli tilkeleri olusturur.
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