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OZET

Kiltiir, toplumlarin tarihlerinden devraldiklar1 maddi ve manevi degerlerin
tamami olarak tammlanabilir. Orgiit kiiltiirii de, bir grup ya da &rgiitiin tiyelerinin
ortaklasa paylagtiklar: temel degerler, semboller ve uygulamalar biitiiniidiir. Is doyumu
veya baska bir ifade ile is tatmini, ig gérenin igine kargt duydugu olumlu veya olumsuz

duygulardir.

Orgiit kiiltiirtinlin is gbren tarafindan benimsenmesi ve is gorenin isletme
icinde kendini degerli gérmesine, igletmenin amaci ile kendi amacim 6zdeslestirmesine

neden olur.

Bu galigmanin amaci, Orgiit kiiltlirinlin is tatmini {izerinde etkisi olup

olmadigin: saptayabilmektir. Bu ¢aliyma Anatolia Seramik A.S.” de yapilmugtir.

Aragtirmada anket teknigi uygulanmistir. Anket verileri elde edildikten sonra
giivenilirlik testi, fakt6r analizi ve korelasyon testleri yapilmigtir. Calismada ana hipotez

*Orgiit kiiltiirii ile i tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir’.

Fakt6r analizi sonucu orgiit kiiltiiriiniin ve ig tatmininin liger adet alt faktorii
bulunmustur. Orgiit kiiltiiriiniin alt faktorlerine sirastyla 6rgiit iklimi, iist ydnetim ve
gelenekler adi verilmigtir. Is tatmininin alt faktérlerine sirasiyla diillendirme, kisisel
tatmin ve c¢alisma ortamu adi verilmigtir. Alt faktorler arasinda korelasyon testleri

yapilmigtir.

Yapilan analizler sonucunda ana hipotezimiz tam anlamiyla kabul
edilmemistir. Bunun sebebi alt hipotezlerin tamaminin kabul edilmemesidir. Calismann
sonunda yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular yorumlanmig ve is tatmininin

yiikseltilmesi ve isletmenin daha verimli olabilmesi i¢in 6neriler yer almugtir.



vi

ABSTRACT

Culture can be defined as the aggregate of tangible an intangible values of
societies which were inherited from their histories. Organizational culture is the entire
of basic values, symbols and applications which was shared by the members of an
organization or a group. Job satisfaction is the positive or negative feelings of

employees through their jobs.

Adoption of organizational culture by the employees enables them to feel
themselves important within the organization and identify their goals with those of the

company.

The aim of this research is to investigate the effect of organizational culture

over job satisfaction. This research was conducted at Anatolia Seramik A.S.

The questionnaire technique was employed in this research. Reliability test,
factor analysis and correlation tests were performed. The main hypothesis of this
research is the existence of a positive relationship between organizational culture and

job satisfaction.

Three sub-factors of both organizational culture and job satisfaction were
found at the end of factor analysis. The sub-factors of organizational culture are,
organizational climate, top level management and traditions. The sub-factors of job
satisfaction are; rewarding, individual satisfaction and working environment. The

correlation tests were performed among sub-factors.

As the result of the analysis performed, our main hypothesis was not fully
accepted but it was accepted to a great extend. The results were demonstrated and

suggestions were made.
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1. Problem

Arastirmanin problemi orgiit kiiltiirliniin is tatmini tizerinde etkisi var midir?
Yapilan ¢aligmada orgiit kiiltiirii ve i tatmini ele alinarak problem tamimlanmis ve

actlanmistir.
2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci 6rgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda olumlu bir iliskinin
olup olmadigim aragtirmaktir. Bu amaca ulagmak i¢in Anatolia Seramik A.S. ‘de bir

uygulama yapilmustir,
3. Arastirmanin Onemi

Glinlimiizde orgiit kiiltlirti ve ig tatmini kavramlar1 igletmeler i¢in biiyiik
6nem tasimaktadir. Orgiit kiiltiiri  gelismis olan isletmeler devamhligim
saglayabilmektedir. Bunun yaninda i gorenin tatmin olmas: da isletmeler igin biiyik
onem tasimaktadir. Is gérenlere is doyumu saglanarak verim artmaktadir. Orgiit kiiltiirii
ile is tatmini arasindaki olumlu iligki isletmelerin her tiirli calismalarimi olumlu
etkilemektedir. Aragtirmanin 6nemi de bu olumlu iligkiyi gésterebilmektedir. Arastirma

yapilan sirket i¢in 6nemi de bu olumlu iliskinin olup olmadigim belirleyecektir.
4. Aragtirmada Hipotez
Arastirmada temel hipotezimiz;
H, : Orgiit kiiltiiri ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski vardur.
Alt hipotezler ise;
Hi, : Orgiit iklimi ile diillendirme arasinda olumlu bir iliski vardir.

h Hjp : Orgiit iklimi ile kigisel tatmin arasinda olumlu bir iligki vardur.

Hj. : Orgiit iklimi ile galigma ortami arasinda olumlu bir iliski vardir.
Hjq : Ust y6netim ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iligki vardir.

H,e : Ust y6netim ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iligki vardir.
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Hj¢ : Ust ySnetim ile ¢alisma ortam arasinda olumlu bir iliski vardir.
Hi; : Gelenekler ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iligki vardir.
Hip, @ Gelenekler ile kigisel tatmin arasinda olumlu bir iligki vardir.
Hj, : Gelenekler ile ¢aligma ortami arasinda olumlu bir iligki vardir.
5. Aragtirmanin Smirhliklar:

1. Arastirma Anatolia Seramik A.S.’de yapildig: stire icerisinde gérev yapan

caliganlar ile sinirhidir,

2. Arastirma belirlemeye ¢aligilan Anatolia Seramik A.S.nin kiiltiiriine iliskin
uygulamalar ve caliganlarin is tatmininin aragtirma yapildifi zamanki uygulamalar ile

stnirlidir.
3. Toplam nicel verilerin giivenilirlik ve gegerliligi ile sinrhidir.

4. Aragtirma, kullamlan anket tekniginin 6zellikleri ile sinirhdir.
5. Sosyal bilimler arastirmalarina has olan genel sinirliliklar,bu aragtirma igin

de gecerlidir.
6. Para ve zaman kisitlar1 arastirmacinin olanaklariyla sinirlidir.
6. Aragtirmanmn Yoéntemi

Aragtirmanmn ilk agamasinda Orgiit kiiltliri ve is tatmini ele alan literatiir
taramas1 yapilmistir. Literatlir taramasinda kavramlar agiklanmaya ¢alisiimstir. Literatiir
¢aliymasindan sonra uygulamaya gecilmistir. Uygulama anket yontemi ile yapilmistir.
Anket sorulart iki bélimden olugmaktadir. Birinci bélim demografik 6zellikler, ikinci
boliim isletme ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Anket sorularinin ikinci bélimi 5°li
Likert oOlgeginden olugmaktadir. Anket verileri “SPSS for Windows 11.0” paket
bilgisayar programi ile analiz edilmigtir.
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1.1. KULTUR KAVRAMI

Kiltiir kavram: insan ve gevresiyle ilgili her seyi kapsar. Kiiltiir, etkisi
altinda bulunan bireylerin diinyaya bak1s agisini, olaylart ve gevresini algilama bigimini

belirler.'

Kilttir kelimesi Latince “cultura” kavramindan gelir. Kiiltiir kavrami ilk
kullanilmaya baglandig1 zamanlarda bir seyi ekip yetistirme veya bakma siirecine
verilen ad olarak kullanildi. Zaman iginde kiiltiir kelimesine vyiiklenen anlam
farklilagmis ve insanlik tarihinde insanin hayat bigimine baglanmugtir. Kiltiir genel
olarak; bir insan toplulugunun, inanislar, roller, davranislar, deger yargilari, 6rf, adet ve

geleneklerinden olusan bir biitlindiir.

1.1.1. Kiiltiiriin Tanimmi

Kiiltiir kavramimn tanimlanmasi oldukga giigtiir. Bunun nedeni s6z konusu
kavramin zaman iginde degisikliklere ugramasi ve farklt anlamlar yiiklenmis olmasidir.
Kiiltiir kavramina yiiklenen anlamlar degisiklige ugramaya devam ettikge farkli yonleri
On plana ¢ikarilarak tamimlanmaya g¢aligilmugtir. Kiiltlirii tanimlamanin giigliii bu
kavramun tarihsel siire¢ iginde ugradigi anlam farkhlagmas: kadar kailtiird
tamimlayanlarin farkli disiplinlerden olmasi ve olaya kendi disiplinleri agisindan
yaklasimlarindan da kaynaklanir.?

Baslangigta kiiltiirlin en yaygin kullamldigi yer antropoloji, o6zellikle
kiiltiirel antropolojidir. Sosyal bilimlerde kiiltlir kavramu ise daha ¢ok etnoloji ve
sosyoloji disiplinleri tarafindan incelenmistir. Kiiltiiriin igletme y6netimine konu olmasi
nispeten yenidir.

Kiiltiir kavramim kiiltiirel antropolojik ve sosyolojik anlamini kazanmasi
biiytik , 6l¢iide Taqur’un katkilaniyla gergeklesmistir. Taylor’a gore kiiltir va da

uygarlik, bir toplumun {iyesi olarak insamin kazandig bilgi, sanat, gelenek-goreneklerle

! Gines Berberoglu, Senem Besler ve Ziimriit Tonus, ‘Orgiit Kiiltiirii: Anadolu Universitesi IiBF
Orgiit Kiiltiirt Aragtirmasy’ , AU [IBF Dergisi, 1998, C14,S 1-2, 5.31

2 Goksel Ataman, isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltirdi istanbul, Ttrkmen Kitabevi 1994 s. 4

’ Korkmaz Alemdar, irfan Erdogan, Popiiler Kiiltiir ve Iletisim, Umit Yaymncilik, Ankara 1994, s. 167-
168



beceri ve aligkanliklar: igeren karmasik bir biitiindiir.* Bu tamim kiiltiiriin 6grenilmis,
saklanmis ve &gretilen, egitimle yani nesillere aktarilan bir igerik oldugunu vurgulamas:

bakimindan nemlidir.

Kiltlir tanimi, kapsamli bir sekilde soyle verilebilir: “Kiiltiir, herhangi bir
sosyal birimin, dig ¢evresine uyum ve kendi i¢inde biitiinlesme siirecinde ortaya ¢ikan
problemlere hakim olma ve gereksinimlerini giderme g¢abasi sirasinda gelisen ya da
kesfedilen; gergekliligi ve stirekliligi belli bir zaman siirecinde kanitlanmis olan; gruba
yeni girenleri de algilama, diglinme ve hissetme bigimleri olarak aktarilan; maddi ve
maddi olmayan yasam bigimlerini biling ve bilingalti diizeylerinde etkileyen
varsayimlarla bu varsayimlarin fiziksel gevre ve insan etkilesimine yansiyan simgesel

ifadelerinin tanimidir.”

Farkh bir tanima gore, insanlar arasindaki her gesit karsilikli etkilesimlere,
her tiirlii yapip yaratma aligkanliklarina, biitiin manevi ve maddesel yapit ve liriinlere
kiiltiir denir.’® Buna gore; teknik, ekonomi, hukuk, estetik, bilim, devlet, yonetim ve
insanlarin meydana getirdigi her sey kiiltiire girer. Orgiitler, dernekler, kurumlar,
okullar, tiim kendilerine iligkin seylerle birlikte kiiltiirden sayilirlar.

Toplum yagaminda kiiltiirel siiregler, ekonomik ve siyasal siirecler kadar
Onemlidir. Her li¢li de sosyal hayati tamimlayan ve bir biitiinlikk haline getirilen
parcalaridir.

1.1.2. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiiltiirtin 6zelliklerinin ortaya konulmasi, kiiltliriin ne olup ne olmadig:
hakkinda bilgi ve fikir verecek ve insan davramglarimi yonlendirici etkisinin
anlasiimasimi  kolaylagtiracaktir. Kiiltiirlin  6zellikleri asagidaki bagliklar altinda

toplanabilir:’ .

4 Bozkurt Gilveng, Insan ve Kiiltiir, 5.b. Remzi Kitabevi, Istanbul 1991, 5.101

* Titlay Bozkurt, “Isletme Kiiltiirii’ , Endistri ve Orgiit Psikolojisi, 2. Baski, Tiirk Psikologlar Dernegi —
Kalder Kalite Dernegi, Istanbul 2000, 5.90

® Nermin Uygur, Kiiltidr Kurami, Yap: Kredi Yaymlari, istanbul 1996 s. 17

7 Peter Wright, Charles D. Pringle, Mark J. Knoll, Strategic Management, Text and Cases, Boston,
Allyn and Bacon, 1992 s. 108



& Kiiltiir 68renilir; kiiltiir, 6grenme ve deneyimle elde edilmektedir.

W Kiiltiir toplumsaldir, paylasilir; tek bir insana 6zgii degildir. Bir
topluluga, gruba veya Orgiite liye kimseler tarafindan paylagilir.

@ Kiiltiir degisebilir; zamana bagl olarak degisebildigi gibi gruptan gruba
da farklilik gésterir.

& Kiilttir tarihidir ve siireklidir; bir nesilden digerine aktarilarak siireklilik

kazanmir. Gelenek ve gorenekler kiiltiirlin stirekliligini saglayan etkin

birer aragtir.

@ Kiiltiir sembolik bir 6zellik tasir; insanlarin olaylar1 veya disiinceleri

simgelestirerek anlatmas: 6zelligini temel alir.

1.1.3. Kiiltiiriin Unsurlan

Her kiiltiirde varolan temel kiiltiir unsurlarini, maddi ve manevi unsurlar

olarak iki bsliime ayirip incelemek miimkiindiir.

1.1.3.1. Maddi Kiiltiiriin Unsurlar:

Maddi Kkiiltir teknik, bilim ve ekonominin amaglara yonelik olarak
olusturulmasim kapsar. Bir toplumun teknolojik durumu, eserleri ve aletleri maddi
kiiltiirii olarak gosterilir. Maddi kiiltiiriin en belirgin 6zelligi tabii degil insan eliyle

yapilmis deger ve kiymetleri icermesidir.®

1.1.3.2. Manevi Kiiltiiriin Unsurlan

Manevi kiiltiir unsurlan dil, ahlak ve estetik, sosyal drgiitler ve politik hayat
olarak belirtilebilir.

Kiiltiiriin elle tutulamayan 6zellikleri incelendiginde karsimiza ¢ikan dort

ozellikten s6z edebiliriz. Bunlar :°

% Ataman, a.g.e., 5.8
° A. Selami Sargut, Kiiltiirlerarasi Farkhlasma ve Ydnetim, Versa Yayinlari, Ankara 1994, s.52



Uyumlu sistemler olarak kiiltiir; bu yaklasima gore kiiltiirler
toplumsal olarak aktarilan davranis 6rgiileridir. S6z konusu davranis
oOrgiileri insan topluluklarinin ekolojik kosullarina uymalarini saglar.
Kosullara uyum dogrudan dogruya olmaz. Ekonomiler onlarin
toplumsal uzantilari ve kavrayis yetenegine iliskin sistemler,

kosullara uyumu saglamak i¢in aracilik yapar.

. Biligsel sistemler olarak kiiltiir; biligsel yaklagimda kiiltiiriin, dilin

bulundugu alanda var oldugu Ongoriiliir. Bagka bir deyisle kiiltiir,
gozlenebilir olaylarin gerisinde yer alan kavrayis yetenegine iliskin

bir sifre olarak degerlendirilir.

Yapisal sistemler olarak kiiltiir; yapisal sistemler yaklasiminda
kiiltiir, bir dizi diizenin fiziksel diinya {izerindeki etkisinin sonuglar

olarak diistiniilebilir.

. Simgesel sistemler olarak kiiltiir; simgesel sistemler yaklasiminda

kiiltiirler, paylagilan simge ve anlamlar olarak degerlendirilir,

insanlar simgesel eylemleri ¢ergevesi iginde tanimlamr.

1.2. ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirti, {izerinde ¢ok ¢aligilan ve degisik boyutlariyla tartigilan bir

kavramdir. Kiiltiir, bir 6rgiitiin faaliyet alanlarinin sinirlarim belirleyen, bu faaliyetlerin

icerigini tayin eden ve sekillendirdigi Orgiit yapist ve kurdugu sistem ile orgiitsel

faaliyetleri destekleyen dnemli bir olgudur.'® Bundan hareketle kiiltiir ve ¢rgiit arasinda

karsiliklr bir iliski s6z konusu oldugunu sdyleyebiliriz. Kiiltiir, 6rgiite, toplumun iiyesi

olan bireylerce tasinmakta ve bireysel olarak orgiit iiyelerinin hareket ve tutumlarim

meveut kiiltiirii agiklamada s6z sahibi oldugu kabul edilmektedir. !

1° Tyrhan Erkmen, Gtiven Ordun, ‘Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Yonetim Bigimleri Arasindaki lligkinin
incelenmesine Yénelik Bir Arastirma’ , 9. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 2001,

5.68

! Aylin Gulgiin, ¢ Orgiit Kiiltiirii ve Degisim Uzerine Bankacilik Sektriinde Bir Aragtirma * VI.
Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri; 5.253



Toplum igerisinde bir grubun veya kurulusun tiyesi olmak i¢in o topluluga
uyum saglamak gerekmektedir. Uyum saglamanin ve grup ya da kurulus tarafindan
benimsenmenin temel kosulu ise ortak amaglar, degerler, aliskanliklar, felsefe ve
ideolojilerini paylasma geregini ortaya koyar. Uyelerin benzer davramslar, tutumlar ve

igbirligi icinde hareket edebilmeleri i¢in bu, gerekli bir husustur.

Ulusal veya toplum kiiltiirtiniin belirgin 6zellikleri toplumun iginde yerlesik
organizasyonlar, toplum kiiltiiriiniin genel ¢izgilerini kendi 6zellikleri ile birlestirerek,
birer alt kiiltiir olustururlar. Orgiit kiiltiirii, organizasyonlarin kendi amag ve faaliyet

yapisindan kaynaklanan &zellikleri ile toplumsal degerlerin bir birlesimidir.'

1.2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimi ve Kapsam

Kiltiir kavraminmin tanimlanmasinda, ifade edilmesindeki giicliik, 6rgiit
kiiltlirli igin de gegerlidir. Orgiit kiiltiirii kavraminin tiim aragtirmacilar tarafindan kabul
goren tek bir tanmimim vermek oldukc¢a zordur. Seksenli yillarda isletmecilik bilimine
konu olan bu kavramin ele alimsinda ve tamimlanmasinda, zaman iginde bazi
degisiklikler meydana gelmistir. Orgiit kiiltiirtinii tamimlama cabas1 tasiyan ilk
caligmalarda, orgiit kiiltiiriinlin temel unsurlarn {izerinde durularak, kiiltiirel degerlerin
ve normlarin, davraniglart etkileme fonksiyonuyla, sosyallesme siireci gibi olgular 6n
planda tutuluyordu. Giintimiizde de &rgiit kiiltiiriinii tanimlama ¢abalar1 incelendiginde
ayn1 olgulara yer verildigi goériilmektedir. Ancak buglin 6rgiit kiiltiirlinii tanimlarken,
konuya daha genig bir agidan yaklasilmakta ve Ozellikle sembollestirme olgﬁsuna

biiyiik Snem verilmektedir."

Literatiirde yer alan tanimlardan bazilan gunlardir:

“QOrglit kiltiirit bir drglitin i¢indeki insanlarin davramslarini ve dolayisiyla érgiitiin genel
gOriintlisintt  ydnlendiren normlar, davraniglar, deZerler, inanglar ve aligkanliklar
sistemi” olarak ifade edilebilir."

Ofgﬁt kiiltiiriinGi benzer sekilde ancak daha kapsamli bi¢imde ele alan bir

diger tamma gore, “Orgiit kiiltiirli; tlim personelin davramglarini ve Orgiitiin genel

2 Berberoglu, Besler ve Tonus, a.g.e., s.31
13 Ataman, a.g.e., .37
" inan Ozalp, Isletme Yonetimi, I. Basim Birlik Ofset, Eskigehir 2000, 5.566



goriintiisiinii  sekillendiren, semboller araciligiyla Ogrenilebilen ve Ogretilebilen,
kugaktan kusaga aktarilabilen, degisebilen nitelikteki deger, diistince ve normlar
biitiintidiir.” Konu ile ilgili diger bir yazar 6rgiit kiiltiirtinii daha farkli bir bi¢imde ele
almaktadir. Buna gore orglit kiiltliri; 6rgit iiyeleri tarafindan paylagilan degerler,
normlar ve davranis modellerini ortaya koyan, ortak aligkanliklar, téreler, dil veya
mimari tarzi, igin konumluk yeri gibi somut kiiltiir unsurlarinin 6rgiit kiiltiirli agisindan

anlam ve 6nemini vurgulamaktadir.

Orgiit kiiltiirli ile ilgili olarak yapilan sayisiz tanim s6z konusu olmakla
birlikte, bu tanimlar genelde kavramin ya somut ya da soyut yonii iizerinde
odaklagmaktadir. Diger bir ifadeyle 6rgiit kiiltiiriinii tammlayan bir grup yazar, drgiit
kiiltiirlinii deger, norm, diigiince, duygu ve inanglarin olusturdugu bir kavram olarak ele
alirken, digerleri tamimlarinda daha ¢ok orgiit iginde dolaysiz olarak gdzlenebilen
unsurlan (t6renler, hikayeler, giyim, dil, gelenekler vb) 6n planda tutar.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili farkli tanimlarin birlestigi bir nokta drgiit kiiltiiriintin
orgiitiin biitliniine y6nelik ve o Orgiite 6zgii bir 6zellik olmasidir. Orgiit kiiltiirii,
organizasyonlarin kendi ama¢ ve faaliyet yapisindan kaynaklanan 6zellikleri ile

toplumsal degerlerin bir bilesimidir.'

Orgiit tiyelerinin gogunlugu tarafindan paylasilan temel degerler “baskin
kiiltir”  olarak kabul edilir. Orgiit kiiltiiriinden bahsedildigi zaman genelde baskin
kiltiir anlagsilir. Alt kiilttirler ise biiyiik orgiitlerde 6rgiit iiyelerinin benzer sorunlarla ve
deneyimlerle karsilagmalari sonucu ~gelisir. Orgiitin temel degerleri ¢ogunlukla
paylagiliyor ve kabul ediliyorsa “gtiglii kiiltiir”, aksi halde ise “zayif kiiltiir” sz
konusudur. Orgiitiin degerlerini benimseyen, onaylayan iyelerin sayist ne kadar ¢oksa
orgiit kiiltliri o kadar giiclenir. Giigli kiiltiirde iiyeler 6rgiitiin var olma nedeni ve
hedefleri konusunda uzlasmaya varmiglardir. Aralarindaki dayamisma artar ve
davranislarinda tutarlilik gozlenir. Giiglii bir kiiltlire sahip olmast &rgiitlerin basansinda

onemli rol oynar.'®

'% Berberoglu, Besler, Tonus, ‘Orgiit Kiiltiirii: A.U. LLB.F. Orgiit Killtiirii Aragtirmasi’ A.U. LLB.F.
Dergisi 1998, C.14, Say1 1-2, s.31

'® Giines Berberoglu, Barig Baraz: “Tusas Motor Sanayi A.S.’de Orgiit Kiiltiirtt Arastirmast’, A.0.
L1B.F. Dergisi 1999, C.15, Say1 1-2, 5.69 '



1.2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiirii ile ilgili olarak yapilan farkli taumlardan ¢ikarilacak

ozellikler birkag grupta incelenebilir.

= Orgiit kiiltiirii, 6rgiitte ¢aliganlann diger norm ve davranis sistemleriyle
ilgilidir. Calisanlarin davranglarimi  gekillendirerek, 6rgiit icindeki
bireyler arasindaki iligkileri etkiler. Orgiitte galisanlarin neyin ivi neyin
kotii, hangi davramislarin istendik veya istenmedik olduguna iligkin ortak
degerleri mevcuttur. Ornegin baz1 6rgiitlerde miisterinin her zaman hakli
olduguna iliskin degerler vardir. Burada gegerli olan deger miisteriyi
suclamamak, onu hor gérmemektir. Genellikle rgiit igindeki bir hata
boyle bir davramisa yol agmistir diye kabul edilip bu nedenle 6rgiit igi
c¢alisan cezalandirilir. Buna karsin baz érgiitlerde ise 6rgiit personeli gok
kiymetli olarak goriiliir ve miisteri suglanur. Her iki drnekte de degerler

insanlarin bir 6rgiitte nasil davranmas: gerektigini agiklar.!”

& Semboller ve sembolik hareketler aracihigiyla 6grenilebilir, 6gretilebilir
ve gelecek nesillere aktarilabilir. Degerlerin ¢alisanlar i¢in tasidig:
sembolik anlamlar 6rgiit igindeki insanlarin birbiriyle kurmus olduklan
etkilesim ile &grenilirler. Ornegin 6rgiit iginde anlatilan hikayeler, belirli
bir kimsenin yaptigi1 davranigi nesilden nesile bir efsane olarak geger.
Calisanlar bunlar1 okuyarak rgiitiin degerlerini dgrenirler. Orgiit icinde
calisgan ve Orglite yeni giren elemanlar bicimsel yapiyr 6grenmeye
calisirken ayni zamanda Orgiit kiiltiiriiniin varligim fark ederler ve bu
yeni olguyu 6grenmeye caligirlar.

& Uyum saglayabilir ve degisebilir bir nitelik tagir. Orgiit kiiltiirii zaman
icinde degisebilir. Insanlar degistikge Srgiit kiiltiirii de degisebilir. Omek

' Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranus, 2. bs., Eskisehir Anadolu Universitesi Egitim Saglik
ve Bilimsel Aragtirma Caligmalan Vakfi, 2001, s.143



olarak Mc Donald’s da Ray Kroc’un gergeklestirdigi orgiit kiiltiirli, uzun

zaman devam etmis, fakat daha sonra degismistir.'®

& Sosyal nitelik tasir. Diger bir ifadeyle 6rgiit kiiltiirii birden ¢ok bireyin
bir araya gelerek meydana getirdigi bir olgudur. Orgiit kiiltiirii bireylerin
katilimu ile saglamir. Ayni zamanda yoneticilerin verdigi destek de

6nemlidir.

@ Uyelere orgiitsel kimlik saglar. Orgiite dahil olan birey yalmz kendi isini
yapan bir eleman degil, ayn1 zamanda 6rgiitiin temel taslarindan biri
haline gelir. Birey kendini is arkadaglari, is gruplari ve yonetin ile
biitiinlestirir. Orgiit bireyin bir biitin olarak ozdeslesmesi soz

konusudur.

i Orgiitiin biitlintine yonelik olup her kademede g¢alisan personele ait

duygu, diisiince, deger ve inanglar biitiiniinii ifade eder.

& Yapi, strateji, sistem gibi teknik unsurlarla, personel, yénetim tarzi ve
yetenek gibi beseri unsurlar arasinda baglantiy1 ve uyumlasmay: saglar.
Bireyler tarafindan meydana getirilmistir. Orgiit {iyelerinin diisiince,

istek ve davraniglarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar.'?

1.2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Unsurlar

Orgiit kiiltiiriniin unsurlarim ortaya koyarken bunlar iki farkli asamada ele
alabilir. Ik asamada o6rgiit kiiltiiriinii olusturan varsayimlar, degerler, inanglar ve
normlar gibi temel kiiltiirel unsurlar {izerinde durulabilir. Ikinci asamada ise térenler,
seremoniler ve benzeri kiilttirel unsurlarin ifade bigimleri ele alinabilir. Diger bir ifade
ile 6rgiit kiiltiiriiniin unsurlar1 ikiye ayrilarak incelenebilir. Bunlar 6rgiiti meydana

getiren unsurlar ve kiiltiiriin tastyicilaridir.

18 Ozkalp, a.g.e., 5.578
1 Ataman, a.g.e., 5.41
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ORGUT KULTURU

Degerler Normlar Inanglar

Diisiinceler sistemi olarak 6rgiit
kiiltiirti

Semboller ve Sembolik Hareketler

Orgiit Kiiltiiriiniin Tag1yicilart

= ¢ 1 1

Torenler, Seremoniler, Gelenekler,
Aliskanliklar, Efsaneler, Hikayeler,
Masallar, Dil, S6ylentiler

Sekil 1.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlan
Kaynak: Goksel Ataman Unutkan, isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiird, Tiirkmen Kitabevi,
Istanbul 1995, 5.46

Orgiit kiiltiiriiniin temel unsurlarindan biri stiphesiz degerlerdir. Her toplum
nasil kendine 6zgii bir takim degerlere sahipse, o toplumda var olan Orgiitlerin de
kendilerine 6zgii bir takim degerleri vardir. Hangi davrams iyi, dogru, arzulamr
nitelikte oldugunu belirleyen ve ayni zamanda kisi veya toplum i¢in dogrular: ortaya

koyan degerlerdir.?® Degerler normatif yani kural koyucu nitelik tasimakta ve Srgiit

2 peter Wright, Charles D. Pringle, Mark j. Kroll, Strategic Management: Text and Cases, Boston,
Allyn and Bacon, 1992, s.111



Il

kiiltiiriintin temelini olugturmaktadir. Iyi kotti ayrimuyla ilgili olup birey yada gruplarin
diger alternatifler arasinda bilingli olarak segtikleri ideal yada arzu edilen davranig
kaliplarini belirler. Bunlar 6rgiiti olusturan temel davramg kaliplandir, biitiin dyeler

tarafindan paylasilir ve yayginlagir.?!

Degerlerin yani sira normlar da 6rgiit kiiltiiriiniin temel unsurlar1 olarak ele
alinabilir. Norm kavrami dogru-yanliy ayrimiyla ilgili davrams beklentilerine isaret
eder. Orgiit kiiltiiriinde ise normlar uyulmas: gereken ¢alisma kosullarini belirler. Bir
isletmede hangi tiir ¢alisma davramglarini onaylandig: yada onaylanmadigi o isletmenin
¢alisma normlarina iliskin bilgi verir. Normlar, ¢alisma gruplarinin davranis bigimlerini

belirleyen bir Slgiide yaptirimsal kurallardir.?

Orgiit kiiltiirlinin temel unsurlarindan birisi de inanglardir. Inanglar
gercegin simdi ve gegmiste nasil olduguna iligkin bireyin bilgilerinden olusur. Bagka

bir ifadeyle inanglar bireyin gevresiyle iliskisinde edindigi bilislerdir.

. Kiiltiirtin unsurlar igerisinde Ozellikle varsayimlar digerleri iizerindeki
yonlendirici ve belirleyici etkileri nedeniyle dnemlidirler. Insanlann dis cevreleri ile
iligkilerinde kesfettikleri sorun ¢6zme ve ihtiyag karsilama bicimleri géreceli olarak
uzun zaman dilimleri iginde gegerliligini kanitlarsa, ¢evreyle iliski kurmanin tek dogal
bi¢imi olarak kabul edilir ve bdylece varsayimlar olusur. Varsayimlar belli bir zaman
icerisinde sistemin kendisine malettigi, bilingalt: diizeyde de dogru kabul edilen ve
tizerinde kusku duyulmayan temel varolug ilkeleri olarak insan etkilesimine y&n
verirler. Dolayisiyla bir sosyal birimde kiiltiirel varsayimlarin olugmast tipk: kiiltiiriin
diger 6geleri gibi tarihsel bir birikim yani liyeler arasinda uzun siiren bir etkilesim
gerektirir. Bu tarihsel slireg igerisinde olugan varsayimlarin grup vasantisinda gegerli

olan deger, inang ve norm sistemlerine yon vermesi beklenir.?

Orgiit kiiltiirtiniin yukanida belirtilen unsurlarmin yam sira bunlarin bir
ifadesi olarak kargimiza gikan unsurlar ise kiiltiiriin tasiyicilan olarak adlandinlir.

Gergekte oOrglitlerde farkli bicimlerde sekillenen seremoniler, mitler, hikayeler,

' Enver Ozkalp, ‘Orgiitlerde Kiiltlirel Sorunlar ve Orgiit Kiiltiirtiniin Korunmasinda ve
Gelistirilmesinde Uygulanabilecek Programlara fliskin Eskisehir’ de Yapilan Bir Arastirma’, A.U.
[IBF. Dergisi 1999, c.15, S. 1:2, 5.438 .

2 Bozkurt, a.g.e. , 5. 91

B Bozkurt, a.g.e. , s. 92
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masallar, efsaneler, kullanilan dil ve sOylentiler, farklt deger normlar1 ve inanglar
sisteminin bir sonucudur. Bunlarin orgiitten 6rgiite farklhilik gostermesinin temelinde

orgiitlerin farkl deger, norm ve inanglara sahip olmas: yatar.2*

Orgiit kiiltirtintin unsurlarim maddi ve maddi olmayan kiiltiir bilesenleri
olarak da gruplamak miimkiindtir. Giglii kiiltiire sahip kuruluglarda 6zellikle var olan
ve c¢alisanlar1 birbirine daha g¢ok baglayarak, paylasilan degerleri arttiran baz
belirleyiciler vardir. Bunlar kiiltiiriin bilesenleri olarak da tanimlanabilir. Bu bilesenleri

icten disa ya da gbriinmeyenden goriinene dogru style siralayabiliriz:
W Temel inanc;lar’ ve varsayinlar
& Norm ve degerler
& Goriinen 6geler

Temel
manglar,
varsayimlar

Normlar

Eserler,iiriin

gorinenler
Sembolik
Ozellikler

Sekil 1.2. Kiiltiiriin Katmanlan .
Kaynak: Ulkti Uzungarsili, Meral Toprak ve Oguz Ersun, Sirket Kiiltiirii ve Is Prensipleri, iITO
Yayinlari, No 2000-4, Istanbul, .23

% Bilge Erengiil , Kiltiir Sihirbazlar1, Evrim Yaynevi I. Basim Istaqbul 1997, s. 26



Bunlan kisaca agiklarsak, temel inang ve varsayimlar en icte, gOrlinmeyen
kistmda bulunur ve orgiit kiiltiirlintin temelini olusturur. Bunlar kisilerin dogrularidir ve
tartigilmazlar. Norm ve degerler; orgiit igindeki sosyal ilkeler, hedefler ve
standartlardir. Degerler kisilerin neye onem verdiklerini gdsterir. Normlar davrams
bigimlerini belirtir. Degerler, kisi i¢in neyin degerli oldugunu belirtirken, normlar neyin

dogru neyin yanlis oldugunun slgiitiidiir.”

Orgiit {iyeleri tarafindan paylasilan ortak degerler, inanglar ve normlarin
sonucunda Orglitte sadece manevi degil ayn1 zamanda maddi kiiltiir unsurlarinin da
sekillendigi belirtilmelidir. Gergekte orgiit tarafindan kullanilan logo, mimari tarzi,
lirlin tasarimi, ambalaj, biiro diizenlemesi, kiyafetler, bekleme odasi, yemek salonu vb
maddi kiiltiir unsurlari da deger, norm ve inanglar sisteminden biiyikk 6l¢iide

etkilenmektedir.?®

Goriinen 6geler ise; binalarin yerlesim diizeni, tiriinler, tesisler, kullanilan
arag-gerecler, kullanilan formlar, giyinis, kiiltlirlin disa yansiyan &gelerini |

olusturmaktadir. Bunlar kiiltiire iligkin simge ve sembollerdir.

Orgiit kavramu tizerinde ¢aligan aragtirmacilarin Snemli bir béliimii drgiitleri
kiiltiirel ortamlar olarak goérmektedirler. Orgiitlerin kiiltiirel ortamlar olarak ortaya
¢ikmasmin dnemli nedenlerinden birisi simgelerdir. Orgiitsel simgeleri temelde ikiye
ayrmak miimkiindiir. Birinci sinifa girenler basit simgelerdir. Birey karsilastigi zaman
hemen algilar. S6zgelimi st yoneticinin odasina girildiginde giristeki téren, odanin
buylikligii, désenis bigimi, igeriye girene simgesel anlamda “Patron benim” diye
baginir. Oda, giren herkesi, orada ¢alisan insanin Snemi ve giicii konusunda etkilemek
amaciyla tasarlanmigtir. Ikinci sinifa giren simgelerse karmasik ozellikler tasirlar.
Bunlar &rgiitsel yasamin derinliklerine degin inen simgelerdir. T6rensel faaliyetler,
gelenekler, espri anlayislar, orgiite iliskin Sykiiler, goriintii igeren gesitli metaforlar
(mecaz) bigimini alan bu simgeler, orgiit yasamini zenginlestirirler. isletme 6rgiitiiniin
yonetim kurulu odasindan {iretim tezgahina degin kullandig: dil, disardan gelen bir kisi

¥ Uzungarsih, Toprak ve Ersun , a.g.e., s. 6
% Ataman , a.g.e.,s. 48
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tarafindan kavranamayabilir. Ciinkii 6rgiite ve yapilan ise 6zgii kavramlar, sézciikler,
takma adlar igerir. %

1.2.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Islevi

Kiltiiriin insan davramglarim sekillendiren ve gerek toplumun gerekse
orgiitiin performansini belirleyen énemli bir islevi vardir. Yapilan bir ¢ok calismada
sirketlerin performans farkliliklarimi agiklayan bir faktdr olarak, orgiit kiiltiirtiniin
varlify, istatistiksel olarak gosterilmistir. Kiiltiiriin rekabet avantaji igin kaynak
olusturdugu ve gli¢lii kurum kiiltiirli olan isletmelerin daha basarili oldugu gdzlenmistir.
Giiglii kiiltiir, orgiit tiyelerinin ¢ogunlugunu paylagtig: kiiltiirdiir.*® Bu arastirmalardaki
bir diger bulgu ise degisime adapte olmayan, esnek olmayan kiiltiirel alt yapinin
isletmeyi basarisizliga mahkum ettigidir. Bir kurulusta kiiltiirle ilgili iki temel islevden
bahsedilebilir. Birincisi; kiiltiir yol gdstericisidir. Degisen gevre kosullarinda, hedefin
kaybolmamasitu saglar, bu &zelligi ile kiiltiir bir kontrol aracidir. Ikinci temel islev
kisiler arasindaki bag: gliglendirmesidir ve paylasilan degerleri arttirir. Bu temel islev

yaninda Srgiit kiiltiiriintin diger islevleri sunlardir:?
& Kurulus igin neyin 6nemli oldugunu belirler.
& Kisilerin nasil davranmasi gerektigini agiklar.
@ Kigsilerin birbirleri ile olan etkilesim bigimini belirler.
& Ne i¢in ¢aba gosterilmesi gerektigini anlatir.

& Caliganlara Orgiitsel aidiyet hissi verir, bireyler kendilerini
calistiklar: 6rgiitle biitiinlestirirler.

& Orgiit kimligi olusturur.

#® Inang ve degerlere baglilik yaratir. .

%7 Sargut , a.g.e., s. 74

28 pamela S. Lewis, Stephen H. Goodman, Patricia M. Fondt , Challes in the 21 st Century 2 nd
Edition, South-Western College Pub., 1998 s. 375

# (Jlkts Uzungarsili, Meral Toprak ve Oguz Ersun , Sirket Kiiltiird ve Iy Prensipleri, Istanbul 2000 s. 5
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& Caliganlan birbirine baglar ve orgiit iiyeleri arasindaki dayanismayi

arttirir.
& Giinliik ¢aligmalarda rehber olur.
& Davranis bi¢imlerini belirler.

=W Calisanlarin tutum ve davranislarini hem bigimlendirir hem de onlara
rehberlik eder.

Kiiltiiriin 6rgiit agisindan etkisi iyi veya kotii olabilir, ancak bir gergektir ve
varlig1 tartisilmazdir. Yukarida da belirtildigi gibi hem g¢alisanlar hem de 6rgiit
acisindan Snemli islevleri vardir. Orgiit tiyelerinin davraniglarim diizenlemesi ve 6rgiit
icindeki belirsizlikleri en aza indirmesi agisindan isletmeye olumlu katkilar1 son derece
Onemlidir. Fakat ¢evre devamli degisiyorsa, orgiitiin kuvvetli olan kiiltiirii ¢cevredeki
degisime uygun diigmiiyorsa ve uyum saglamiyorsa o zaman kiiltlir negatif bir

fonksiyon icra etmeye baslar.>

1.2.5. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Orgiit {iyeleri tarafindan paylagilan, semboller ve sembolik hareketlerde
ifade bulan deger, norm ve tutumlar olarak tamimlanabilecek olan orgiit kaltiiri,
orgiitlerin yasamas1 ve gelismesi bakimindan son derece &nemlidir. Iyi anlagilmis ve
kavramlastirilmig bir kiiltiire sahip olan orgiitler digerlerine gére daha avantajli
durumdadir. Orgiit tiyelerinin kararlar, hareket tarzlan ve tiim faaliyetleri 6rgit kiiltiird
tarafindan sekillendirilen unsurlardir. Bu bakimindan s6z konusu kavramin anlasilmasi,
temel unsurlarin belirlenmesi ve olugumunun agiklanmasi konulari, yogun rekabetin

yasandig1 gliniimiiz kosullarinda 6rgiitler i¢in kaginilmazdir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda her seyden &nce bireyin ihtiyaglar rol
oynamaktadir. Bireyin taninma, bir gruba ait olma, katilma gibi sosyal ihtiyaglariyla
kendini gelistirme arzusu, grup tarafindan ortaklasa kabul edilen ve 6nemli oldufuna

inanilan bazi deger, diigiince ve normlarn olusturulmasim gerektirir.?! Orgiitte ortak

* Ozkalp , a.g.e. , s. 161 .
3! Goksel A. Unutkan, isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiird, Istanbul, Tirkmen Kitabevi , 1995, s.
)
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olarak paylagilan, genel kabul gbren deger, diisiince ve normlar, diger bir ifadeyle
Orgiitlin kiltiirti, Orgiitii diger orgiitlerden, tyesi olan bireyleri de diger birevlerden

ayurir.

Orgiit kiiltiirlintin olusumunda Srgiitiin tarihi, Srgiitiin uzun dénemden beri
liyesi olma, bireyler arasi karsilikli etkilesimin bulunmasi gibi faktorlerin de rol
oynadig1 s6z konusudur. Yine orgiitii kuran kisinin olusumunda biiyiik 6nem wasidiz
belirtilmektedir. Orgiitte gegerli olan gelenekler, adetler, isin yapihs bicimleri daha
once sirketin kurucularinin 6ne stirdligli ve 6rgiitii basarili kilan deneyimler sonucu

gelismisler ve benimsenmislerdir.*

Giiglit bir orgiit kiiltiirine sahip olan 6rgiitlerin ¢ogunun daha kurulus
asamasinda iken gii¢lli bir 6nderin etkisinde kaldig: goriiliir. Girisimcinin sahip oldugu
temel degerler, inanglar ve normlar kuskusuz olusturacag orgiit lizerinde de etkili
olacaktir. Girisimeci Orgiitli olustururken kendi 6zellikleriyle benzer 6zellikteki diger bir
ifadeyle benzer deger, inang ve normlara sahip kisileri segme egilimi tasir. Girisimci
tarafinda olugturulan ve girisimcinin sahip oldugu 6zelliklerin bir yansimasi niteligi

tastyan cekirdek kadro 6rgiit kiiltiirliniin olusmasinda temel olarak ele alinabilir.>

Isletmede calisan elemanlar 6rgiit kiiltiiriiniin gelismesinde kurucularn ilk
adimi atmasindan sonraki devrede &rgiit kiiltlirliniin gelisiminde etkin olur. Orgit
iiyeleri diginda isletmenin faaliyet gosterdigi ¢evre de Orgiit kiiltiirliniin olugmasinda
onemli bir etkendir. Isletmenin kiiltiirii i¢ ve dis iliskileri sonucunda dogar. Dis
cevredeki degismelere gore Srgiit kitltiirii degisecektir.>*

1.2.6. Orgiit Kiiltiiriiniin Degigimi

Uzun siire yasamimi devam ettirmek ve bu siire iginde basarili olmak
amacim giliden oOrgiitlerin i¢ ve dig etkiler sonucu teknolojide, 6rgiit yapisinda ve

yonetiminde, faaliyet alanlarinda ve sunulan iiriin veya hizmetlerindeki farklilagmalar,

32 Ozkalp , a.g.e. , 5. 162
33 Ataman , a.g.e.,s. 43
3 Ozkalp , a.g.e. , s. 570



orgiitiin resmi yapisinin yam sira normlar, degerler ve sembollerden olusan 6rgiitsel

kiiltiiriin de degigmesini kaginilmaz kilmaktadir.®

Hizli degisim ve diinya ¢apinda rekabetin girketleri zorladif: dénemlerde
sirketlerin &rgiit kltiirlerini taratict etkiler olugturacak gekilde degistirmeleri
gerekmektedir. Bir girketin o anki kiiltiirii ile ihtiyaglar1 arasindaki fark belirlenerek
gerekli kiiltirel degisim programlan ve faaliyet planlarimi hazirlamak, sistemli bir

cabayla basaril bir kiiltiir degisimini gergeklestirebilmektedir.*

Orgiit kiiltiiri uzun zamanda ve biiyiik ¢abalarla olusur, degismez degildir.
Orgiit kiiltiirli dengeli degerler, varsayimlar, inanglar ve normlara dayandig ve uzun
zaman Orgiit iiyelerine yol gosterici olmasindan dolayr Orgiit kiiltliriiniin degisimi '
zordur. Orgiitiin gevresi ve ozellikle dis ¢evresi olduk¢a dinamiktir. Cevresel
degismeler orgiit kiiltiiriiniin de degisimini gerekli kilabilecek &l¢iide ise rgiit bigimsel
yapida oldugu kadar kiiltiiriiniin de degismeler saglamaya c¢aligir. Ancak Orgiit
kiltiiriiniin degisimi ¢ok zaman finansal agidan ylikler getiren ve bigimsel olmayan
yapida ve bireyler {izerinde olumsuzluk yaratan bir igtir. Bigimsel yapinin
belirlenmesinde etkili olan st yOnetim kiiltiir degisiminde de etkili olmaktadir.
Isletmelerde yeni elemanlarin ise girmeleri diger bir deyisle kadronun genglesmesi
orgiit kiltiiriiniin degisimine ve yonetici eskimesinin ortaya gikigina neden olabilir.*’

Ozellikle asagida siralanan durumlarda orgiit, kiiltlirinii  degigtirmek

zorundadar:

& Eger orgiit geleneksel olarak kiiltiiriine énem vermisse ve iginde

bulundugu ¢evre siiratle temel degisikliklere ugramakta ise,

@ Orgiitiin icinde bulundugu sektérde rekabet yogunsa ve gevresel

kosullar siiratle degismekte ise,

@ Orgiit biiytik bir hizla biiylimekte ise kiiltiiriinii de kazandig1 yeni
boyutlarda  basarili  olabilecek  sekilde  degistirmesi
gerekmektedir.

% Gulgun, a.g.e.,s.260

36 Ozgiir Dogerlioglu , ‘Endiistri Isletmelerinde Kurum Kiiltiiriniin Kalite Killtiiriine Doniisimil’
VI. Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 1998 s. 4

37 Ozkalp, a.g.e. , 5. 580
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Bir orgiitiin kiiltlirtinii planli bir sekilde degistirmek miimkiindiir. Bunun

i¢in ise en {ist yOneticinin yani liderin 6rgiitle ilgili etkin bir vizyonunun olmas: gerekir.

Bu vizyon lidere rapor veren Kisiler tarafindan da agikga anlasilmali ve paylasiimalidir.

Vizyonun basarilmasi igin stratejik plana bagli kilit noktalar belirlenmeli ve bu konular

alt kademelere de iletilmelidir.*®

Degisimi saglayacak bes agsama sunlardir:

=

=
=
]

Davraniglar
Davraniglarin diizeltilmesi
Kiiltiirel iletisimler

Yeni kiiltiire uyum saglayabilecek yeni elemanlarin ise alinmasi
ve sosyallegsmelerinin saglanmasi

Kiiltiirden uzak kalan oOrgiit iiyelerinin isten ayrilmalarinin

sagla.nmaSI3 o

Orgiit kiiltiirtiniin degistirilmesindeki zorluklar g6z 6nfine alinarak kiiltiiriin

degistirilmesi i¢in Onerilen ¢esitli mekanizmalar vardir. Bunlardan bazilan asagida

stralanmagtir,*°

=

Katilim ile c¢alisanlara 6nem verildigi vurgulanir ve anlar

olaylarin i¢ine sokulmaya c¢aligilir,

Sembolik bir faaliyet olarak yonetim, kiiltiirel degerleri
destekleyen agik ve seffaf faaliyetler uygular.

Bilgi akigi ile kigiler arasi iletisim eksikliginden kaynaklanan
cesitli yorumlar en aza indirgenir.

Odiil sistemleri yalmzca parasal degil aym zamanda taktire ve

yiiceltmeye de 6nem verilir. .

38 Cem M. Kozlu, Kurumsal Kiiltiir, Bilkom Yaynlar1 2. Baski , istanbul 1998 s. 75
¥ Ozkalp , a.g.e. , s. 236
“ Ozgur Dogerlioglu , ‘Endiistri Isletmelerinde Kurum Kiiltiriiniin Hareketli Pazarlarda Kalite
Kiiltiiriine Doniigmesi’ Yaymlanmamig Doktora Tez, Dokuz Eylil Uni. SSDF 1995 s. 55
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1.3. ORGUT KULTURUNUN ONEMI

Kiiltiir, insan topluluklarinin gegmisleri, yagama, tiretim bi¢imleri, bunlarla
ilgili geligmeler vb insan topluluklarinin sosyal gelismeleri ile ilgilidir. Bu nedenle
kiiltir “bir organizasyonun igindeki kisilerin ve gruplarin davramslarini yénlendiren
normlar, davranislar, inanglar ve aliskanliklar sistemi” olarak da tanimlanabilir.*! Orgi

kiiltlirdi, 6rgiit tiyeleri tarafindan paylasilan degerler sistemidir.

Sanayi devrimi isletmelerin biiylimesine, yapilarinin karmasiklasmasina
isletme sahipligiyle yoneticiligin birbirinden ayrilarak profesyonel yoneticiligin
dogmasina neden olmus, yénetim alaminda yeni bir ¢1gir agmustir.*? Bunun sonucunda
ySnetim anlayiginda gesitli yaklagimlar ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimlarin amaglara

isletmelerin gelismesini ve verimliligini saglamaktir.

Rekabetin giderek artmasi, simirlarin ortadan kalkmasi, kiiresellesmenin
ortaya ¢ikmast ve dis pazara agilma, isletmelerin yasaminin siirmesinde ve
gelismesinde yeni arayiglara girmelerine sebep olmustur. Bu yeni arayiglara cevap
veren metotlardan biri “6rgiit kiiltiiri”diir. Clinkli, organizasyon kiiltiirii isletmenin
amaglari, stratejileri ve politikalarinin olugmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu gibi.

yoneticilere segilen stratejinin yiiriitiilmesini kolaylastiran yada zorlastiran bir aragtir.*

Orgiit kiiltiirii stirekli degisen ve gelisen bir (;evfede yasayan isletmeler igin
giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Isletmelerin hayatta kalmalan bilyiime ve
gelismeleri i¢in uzla degisen i¢ ve di§ gevre kosullanina uyum saglamalari zorunludur.
Bu zorunlulugun gergeklestirilebilmesi iginse isletmede ortak bir takim degerlerin

varligi ve bu degerler gergevesinde ¢aligmasi gerekmektedir.*

Orgiit kiiltiiriintin giiglii olmas1, 6rgiit iiyelerinin 6rgiit amaglarm kendi
amaglar1 gibi gérmesi, Orgiitiin kural, norm, deger ve davranislarim1 benimsemelerini
saglar. Bu da isletmelerin yasamim siirdiirmesinde, gelismesinde ve verimliliginde

Snemlidir.

A Y

*! Eren Erol, Orgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaymlari {stanbul, 1998, s. 86

42 Unutkan, Goksel Ataman, Isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii, Tirkmen Kitabevi, Istanbul,
1995, s. 35

* Eren, a.g.e.,s. 113

“ Unutkan, a.g.e.,s. 23



Kisinin ve orgiitiin kiltiirti, degerleri arasindaki uyum; daha yiiksek is

verimi, daha fazla miisteri tatmini ve daha fazla firma basarist getirir.*®

Glinlimiizde globallesme ile birlikte rekabet dis pazarlara da agilmis.
isletmeler bu yogun rekabet ortaminda yasamini siirdiirme, gelisme miicadelelerini
arttirmak zorunda kalmglardir. Bu rekabet ortaminda orgiit iiyeleri arasinda giiglii bir
baglilik, degerlerin paylasimasi, ve normlarin benimsenmesi isletmenin rekabet
ortaminda yagamim siirdiirmesi ve gelismesinde 6nemli bir etken olmaktadir. Ciinkii
Orgiit kiiltlirti, orgiit iiyelerinin, orglitiin amaglarmin benimsenmesini, kurallarin
kendileri ile igsellestirecegi, i gérenin motivasyonunu arttirip isten doyvum almasini
saglayacaktir. Bunun sonucunda da siirekli degisen bir ¢evrede yasayan isletmelerin

yasamini siirdiirmesi ve gelismesi miimkiin olacaktir.

Kiiltiirlin 6nemi, sahislarin karar ve davramislariyla, bunun sonucu olarak da
calisma derecesini, bi¢imini, yOnetimini, yogunlugunun ve c¢evresel (toplumsal,
ekonomik, siyasal ve dogal) iligkilerini bi¢imlenmeye y6nlendirilmesi konusunda sahip
oldugu giicten ileri gelir. Insanin ne zaman, ne gibi ve nasil kararlar alacag, bunlan
nasil uygulayacagi konusu onun kiiltlirel nitelikleri ve deger yargilariyla siki sikiya
baglidir. Orgiitte personelin kiiltiirel 6zellikleri bilinir ve ona gore yonetsel ve orgiitsel
Onlemler alinursa, onlardan hem yiiksek verim elde edilir, hem de mutluluklarin arttiran

toplumsal ve medeni bir ortam olugturulabilir.*
Orgiit kiiltliriine deger verilmesinin bir takim degerleri bulunmaktadir:

a. Kaliteye ve milkemmellige y6nelme : Rekabetin yayginlasmasi
ve var olabilmenin kaliteli mal-hizmetler sunmaya bagh
oldugunun anlasilmasi, isletmeleri, yaptiklann isi daha iyl
yapmaya y6nlendirmistir. Isletmelerde isi yapanin genelde insan
oldugu ve elestirilerin veya tesekkiirlerin odak noktasini insanlar
olusturdugundan 6zellikle eleman alimina azami &zen

gosterilmeye baslanmigtir. Gorevlerin daha iyi yapilmas: igin

* O’Reilly Charles A., Jenifer A. Chatman and David F. Caldwell, People and Organizational
Culture: A profile Comparison Aproach to Assessing Person-Organization Fit, Academy of
Management Journal, 1991, p. 516

%6 Verimlilik Dergisi M.P.M. Yayinlari, y1l 1996 say1 2 5.25
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personelin  yetismesine yonelik programlar diizenlenmeye
baglanmus, Uretim-sunum sistemi basit hale getirilmeye

yonelinmistir.*’

b. Misteri yonlendirilmesi : Isletmeler mal ve hizmetin bir
defalifina ve tamamen satilmadifi anlamiglardir. Miisteri ile
iligkinin her yoniinlin uzun pazarlama siirecinin bir pargas:
oldugu ve tekrar edici satislara agirlik verilmesinin Snemli
oldugu kavranmis, tatmin edilmis bir miisterinin yerine gegecek

higbir seyin olmadig1 ortaya ¢ikmgtir,*8

. c. Insana deger : Isletmedeki personelin miisteriler ile birlikte en
degerli varhik olarak goriilmesi egilimi artmaktadir. Bir hava
kargo sirketinin “Ugaklar degil, insanlar teslimat yapar” veya bir
banka igin “Paradaki farklilik insanlardir” seklinde reklamlar,
insanlarin daha O©nemli oldugunu vurgulamak igin giizel

srneklerdir.*’

1.4. ORGUT KULTURUNUN BASLAMASI VE GELiSMESI

Orgiit kiiltiiri alaninda yaptiklan galismalartyla @inlii Ouchi, Peters ve
Waterman’in ¢aligmalarina baktigimiz zaman, kiiltiir konusunda iki 6nemli nokta

vurgulanmaktadir.
@ Orgiit kiiltiirt, Srgiitten 6rgiite farklilik gosterir.
W Farkli orgiit kiiltiirleri, orgiitlerin bagarisin: etkiler.

Bir orgiitiin kiiltiirli, orgiitiin ilk kurucularinin ve yaraticilanmn etkisiyle
baglamugtir. Orgiitte gegerli olan gelenekleri, adetleri, isin yapilis bigimleri daha &nce
sirketin kurucularinin &ne siirdiigii ve orgiitii basanli kilan deneyimler sonucu

gelismisler ve benimsenmiglerdir.

*7 Verimlilik Dergisi, a.g.e. , 5.24
* Age., 524
® A.g.e., s24



Geleneksel olarak bir orgiitin kuruculari, Orgiit kiiltiirlinii  baglatan
kimselerdir. Bu kimselerin orgiitiin nasil olacagina iligkin bir takim gériis ve
diiglinceleri, Orgiitiin kiiltiiriintin olusmasina etki eder. Ancak bu kurucularin belirli
hatalari da olabilir. Iste bu kurucularin baglangic dénemlerinde ise aldiklar
yoneticilerin tecriibeleri ve deneyimleri de orgiit kiiltiirlintin olugmasina etki edebilir.
Bu nedenle érgiit kiiltiirtiniin olugsmasinda &rgiit kurucularinin diisiincelerinin yaninda
orgiitiin  geligmesine katkida bulunan orgiit yoneticilerinin deneyimleri de etkili

olmaktadir.>®

Orgiit kiiltiiriiniin, kuruculan ve ilk yoneticileri tarafindan olusturulan ve

gelisen 6rneklerini iilkemizden ve diinyadan verebiliriz.

Ulkemizde Kog¢ Sirketlerinin  dogusunda Vehbi Kog’u, Sabanct

Sirketlerinde ise Hact Sabanct iyi birer 6rnektir.

Ford Motor Sirketi’'nde Hanry Ford, IBM’de Watson, FBI’da J.Edgar
Hoover, Virginia Universitesi’nde Thomas Jefferson, Poloroid’de Edwin Land, Mc
Donalds’da Roy Kroc, Hewllet Paccard’da David Paccar ve Apple Bilgisayar’da Steven
Jobs 6rgiitlerini ve kiiltiirlerini sekillendirmede gok etkili olan kigilere birkag Srnektir.
Omegin, Watson 1956’da 6lmils olmasina ragmen, onun arastirma ve gelistirme, {iriin
yenilikleri, is géren kiyafetleri ve iicret politikalar1 hakkinda goriisleri IBM’de hala
gecerlidir. Poloroid’in yenilikgi ve riske yakin kiiltiiri Edwin Land’in kisisel
goriislerinin dogrudan bir yansimasidir. Mc Donalds’in kalite, hizmet ve temizlik gibi
degerlere baglilifi ilk defa Roy Kroc tarafindan onerilmistir. Bugilin Virginia
Universitesi’nde bulunan bigimsellik, bilyilk oranda kurucusu olan Thomas Jefferson
tarafindan yapilan ilk kiiltire dayanmaktadir. Apple’in bigimsel olmayan ve yaratici
kiiltiirii Steve Jobs tarafindan olusturulmustur.5 !

Orgiit kiiltiiriiniin, kurucularin felsefelerinden olugtugunu ve bunun is géren
aliminda etkili oldugunu séylemistik. Orgiitlin ilk kurucularinin ve ist yonetiminin
davramislari, orgiitin kabul edilebilir olan yada olmayan davramslarimin genel

cercevesini olusturur. Is gdrenlerin nasil sosyallesecegi; is gbren se¢im siirecinde yeni

%0 Ozkalp-Kirel, a.g.e., s. 163
f ! Robbins P.Stephen, Orgiitsel Davramgin Temelleri, (Cev: Sevgi Ayse Oztitrk), Etem Yaymlari,
Istanbul, 1994, s. 99
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is gorenlerle Orgiitiin degerlerinin eslesmesinde ulagilan bagariya ve st yonetimin

sosyallesme yontemleri konusundaki tercihlerine baglidir.>

Ust Yonetim

Orgiit / \

Kurucularmmn | —| Segim kriteri Orgiit Kiltiirii

Felsefesi
\ Sosyallegsme /

Sekil 1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Kaynak:Stephan  P.Robbins, = Organizational = Behavior, = Concepts,
Controversies and Applications, Prentice Hall, Englawood, USA, 1986, p. 442

1.4.1. Orgiit Kiiltiiriinii Yagsatma ve Orenme

Kiiltiir yerlestikten sonra Orgiit iginde olan cesitli pratikler, eylem ve
davramiglar, onun benimsenmesine ve devamina y&neliktir. Ornegin, 6rgiitiin insan
kaynaklar1 uygulamalarinin g¢ogu orgiitiin kiiltiirini pekistirmeye yonelik c¢aligmalar
yapar. Orgiit kiiltliriinii yagatma ve 8grenmede ii¢ temel nokta 6nem tagir. Bunlar ig

goren secimi, iist yoneticilerin tutum ve davraniglar1 ve 6rgiitsel toplumsallagmadir.

1.4.1.1. iy Goren Secimi

Is gbren seciminin temel amaci, Orgiiti bagariya ulagtiracak bilgili,
yetenekli insanlar istihdam etmektir. Ancak ¢ogunlukla isin yapisina ve gereklerine
uygun birden fazla aday cikabilir. Iste bu noktada kimin segilecegi ¢ok Gnem tasir.
Burada segim kriteri, bireyin deBerlerinin, orgiitlin degerlerine uygun olup olmadigim
anlamaktir. Bu\ degerlerin hépsi olmasa bile bir kisminin orgiitiinkilerle tutarlilik
tagimasi, segimde 6nemli bir rol oynayabilir. Se¢im sirasinda adaylara 6rgiitiin yapis: ve
calisma degerleri konusunda da bilgi verilir. Eger birey bu degerlerle, kendi degerleri

arasinda bir gatisma oldugunun farkina varirsa, bagvurusuna geri alabilir. Segim iki

52 Robbins, a.g.e., s: 313



yonlii bir caddeye benzer, yani ya isveren onu begenmez, yada basvuruda bulunan.
Orgiitiin degerleﬁni begenmeyerek basvurmaz. Bu sekilde en azindan 6rgiitiin

degerlerine uygun insanlar segilerek kiiltiir korunmaya caligilir.>

Boston’da bilyiik bir y6netim damismanhg: sirketi olan Bain+Co. sadece
Harward Igletme Okulu’'nun yeni mezunlarim ige almaktadir., Bu uygulama sirkete
sadece zeki ve yetenekli kisileri kazandirmakla kalmamig, aym1 zamanda Bain'in
kiiltiiriinii gli¢lendirmistir. Rekabet, s6zel beceri, siki ¢alisma, hirs gibi Harward'da
astlanan degerlerin ¢ofu aym zamanda Bain’de de 6z degerlerdi. Gen¢ Harward
mezunlannin  segilmesi, Bain’in kiiltlirline uyum saglayacak ve bu kiiltiiriin
korunmasna katkida bulunacak kisilerin Bain’de bulunma olasihgini arttirmustir. Is
gbren segiminin bir kiiltiirlin beslenmesindeki roliinii g&steren Ornekler g¢okrur.
Sirketler, yoOnetici personeli, kendi endiistrileri iginden segerek, ortak algilari
gelistirmek egilimindedirler. Wall Street’deki biiyiik hukuk sirketleri hala biiyiik bir
oranda diinyanin dogusundaki prestijli hukuk fakiilteleri mezunlarini ige alarak, sirket
ortaklar1 ve iiyeleri arasindaki tiirdesligi saglamaktadir. Universitelerdeki kiz ve erkek
birlikleri, Orgiitlerin imajiyla uyumlu {yeler bulmak igin, olast iiyelerin sosvo-
ekonomik statiilerini, kigiliklerini ve fiziksel goriiniimlerini degerlendirirler. Kisisel
iligkiler ya da “arkadaglarimin arkadaslan” beyaz yakal is¢iler i¢in ise iliskin bilgi
almada 6nemli bir kaynaktir. Béylece Orgiitiin, aym: diigiince yapisina sahip i gérenleri
ise alma olasih@: artar. A.B.D. Federal Ticaret Komisyonu hakkinda yapilan bir
calismada, FTK’nun avukat aliminda, adaylarin notlarinda goriilen becerilerine yada
gittikleri hukuk fakiiltelerinin niteligine degil de, hangi bolgeden geldiklerine, eski okul
iligkilerine ve politik egilimlerine daha ¢ok Gnem verdigi Ogrenilmigtir. Tim bu
ornekler sunu gostermektedir: Orgiitler is goren segim siirecini drgiitiin degerlerine,
normlarina, geleneklerine uyacak ve kabul edecek kigileri segip, sistemi bozacak

kisileri elemek amaciyla kullanmaktadurlar.5*

33 Ozkalp-Kirel, a.g.e., 5.164
5% Robbins, a.g.e., s. 309



1.4.1.2. Ust Yonetim

Ust yonetimin eylemleri de kiilttiriin korunmasinda 6nemli bir etki yapar.
Yoneticilerin sdyledikleri sozler, davraniglar, normlar1 koyus bi¢imleri, drnegin ne
lctide riske girilecegi, ne derece Gzglirliigiin i gorenlere taninacagi, en uygun giyim
bigimi, ddiillendirme, terfi kararlart ve bunlarin nasil yapihip uygulandig, kiiltiiriin

korunmasinda Snem tagir.>

Yoneticileri, 6rgiit igindeki catigma, karigiklik gibi bazi sorunlan gidermek

i¢in 6rgiitlerinin kiiltiirlerini tammal ve anlamalidirlar.*®
1.4.1.3. Sosyallesme

Orgiit, yeni is gbrenler segme ve yerlestirmede ne kadar bagarih olsa da
yeni is gorenler, Orgiitiin kiiltliriinii tlimiiyle 6grenemezler. Belki de daha 6nemlisi,
Orgiitiin kiiltliriine en az tamigik olanlar yeni is gorenler oldugu i¢in yerlesik inang ve
gelenekleri en fazla rahatsiz edebilecek olanlar onlardir. Bu nedenle 6rgiit yeni is
gorenlerin orgiit kiiltiiriine uyum saglamalarina yardimci olmak ister. Bu uyum saglama

siirecine sosyallesme denir.>’

Orgiitsel sosyallesme genelde {i¢ asamali olarak goriilmektedir.
a)  Orgiite girmeden dnce (Prearrival)
b)  Orgiitle karsilasma (Encounter)
c) Baskalasim veya degisme (Metamorphosis)

Birinci agama bireyin orglite girmeden 6nceki biitiin 6grenme stireglerini,
degerlerini, tutumlarin ve beklentilerini kapsar. Yani bireyin bir ise girmeden &nceki
cesitli tutumlari, egitim siireci iginde 6grendigi degerleri bulunur. Her ne kadar ig géren
se¢imi sirasinda uygun insan istihdam edilmeye ¢alisilsa da baslangi¢ agamas1 dnem

tasir. Onemli olan bireyin yeni orgiitsel degerleri kabul etmeye ne kadar istekli

%5 Ozkalp-Kirel, a.g.e., s. 164

% BeyerM. Janice-Trice M. Harison, The Cultures of Work Organizations, Brentice Hall, Englanwood
Cliffs, NewlJersey 07632,1993,s. 391

%7 Robbins, a.g.e. , s. 310



26

olmasidur. Ikinci agama kargilagma agamasidir. Burada bir ay kendi degerleri ile 6rgiitiin
degerlerini kesfedip anlar ve kendininkilerle olan ikilemleri gidermeye g¢alisir. Eger
uyum saglarsa Orgiit tarafindan kabul goriir, uyum saglamazsa sonug isten ayrilmaya
kadar gidebilir. Uglincil agama degisme asamasidir. Burada daha uzun degismeler s6z
konusudur. Artik isini en iyi sekilde nasil yapacagini, yeni rollerin altindan nasil
basariyla kalkacagini, iiye oldugu yeni grubun deger ve normlarina nasil uyum
saglayacagim Ogrenir. Artik Orgiit i¢inde ve grubun igindeki defer ve normlan
i¢sellestirmis ve onlarla biitiinlegmistir. Kendine giiveni artmis ve arkadaslari tarafindan
giivenilir bir insan olarak kabul edilmigtir. Hem kendinden bekleneni bilmekte ve bu

bekleneni en iyi sekilde yapmaya caba gostermektedir. Asagidaki sekil bu siireci

gostermektedir.’ - -
Orgtite Girmeden Onceki Durum

l

Orgiitle Karsilasma
Degisim
\ 4
) v l
Verim Isten Ayrilma Oramindaki Diisme Orgiite
Artis Baglanma

Sekil 1.4. Orgiitsel Toplumsallasma Modeli
Kaynak: Ozkalp Enver, Kirel Cigdem, Orgiitsel Davrams, s.98

58 Ozkalp-Kirel, a.g.e. , s. 166



1.5. ORGUT KULTURU iLE iLGILI DIGER KAVRAMLAR

Onceki konularda orgiit kiiltiirii tamimlanmaya ve agiklanmaya caligilmis.
bununla birlikte kapsami, 6zellikleri, islevi ve yonetim siirecindeki yeri belirtilerek
agiklanmigtir. Bu bagliklar altinda 6rgiit kiiltiirtintin ne olup olmadig: konusuna agiklik
getirilmesi amaglanmistir. Ancak isletme literatiirlinde sik kullanilan ve 6rgiit kiiltiiri
kavram ile karigtirilan veya yakin iligki i¢inde olan benzer kavramlarin agiklanmas:

oOrgiit kiiltiirii ile farkinin veya ilgisinin anlagilmasi agisindan faydali olacakur.

1.5.1. Orgiit iklimi

Isletme literatiiriinde kiiltlir ve iklim kavramlarinin sik sik birbirleri yerine
kullanildig1 gozlenmektedir. Gergekte ise bu kavramin orgiit teorilerindeki kullanimlar
farkli ekollerin etkisiyle ortaya c¢ikmustir, iki kavramin tamamlayici niteliklerini
savunan goriisler de mevcuttur. Iklim kavramu bireylerce algilanan ve bireyin
davramslarda bulundugu psikolojik cevreyi isaret eder. Dolayisiyla bireylerin is
cevrelerine iligkin algilar1 ve bunun biligsel ve duygusal sonuglan iklim kavraminin
icerigini olusturur.”

Orgiitsel kiiltlir, orgiitin ne oldugunu tamimlarken, orgit iklimi, is
gorenlerin orgiitlin ne oldugu hakkindaki diisince ve inanglarimin bir gdstergesi
olmaktadir. Iklim tiyelerin algilamasina baghdir. Orgit tiyeleri arasindaki kargilikli

anlayis ve giiven durumu olarak da dﬁ&'inﬁlebilir.

Orgiit iklimi, yapi, siiregler ve kiiltiirden olusan bir biitiindiir, gegerli
orgiitsel kosullardir ve orgiitiin kisiligini yansitir. Orgiitsel iklim, orgiitii gevreleven
etkili atmosfere, morale ve {iyeler arasinda ait olma, iyi niyet duygulannin giicline
iliskin bir kavramdir. Uyeler &rgiit kiiltliriinii benimsedikleri oranda bunu 6rgiit iklimi
tizerinde olumlu etkisi olacaktir. Saghkli bir orgiitsel iklimin genelde asagidaki

dzellikleri tasimas1 beklenebilir.%

% Bozkurt, a.g.e., s. 85
61 avrie J. Mullins, Management and Organizational Behavior 4 th ed , London, Pitmon Pub., 1996,
p. 716



Orgiitsel amaglarla bireysel amaglarin uyumu

Sosyo-tekr;ik sistemin isteklerine dayali 6rgiit yapisi

Katilima agik demokratik isleyis

[s gorenlerle ilgili politika ve uygulamalarda adil olunmas:
Yapilan ise uygun yoneticilik tarzlart

Birey ve orgiit arasinda psikolojik kontroliin kabulii

Orgiitiin farkl1 diizeylerinde karsilikl1 giiven, ilgi ve destek
Zitlasmay1 6nlemek lizere gatigmalarin agikga tartigilmasi
Odiillendirmede tarafsizlik

Insanlarin gereksinim ve beklentilerinin, farkliliklarinin tanminmas:

Calisma yasaminin kalitesine 6zen gésterme

Kisisel gelisme ve kariyer gelisimi igin firsat taninmasi

R R AR AR AR R R R R B B B R

Orgiite baglilik, kimlik duygusu, deger verilen 6nemli bir insan

olduguna inanma

Saglikli bir iklim, tek bagina 6rgiitsel etkinligi garanti etmese de o6rgiit
capinda isbirligi ve destekleme duygusu yaratilmadik¢a optimum orgiitsel performansa
ulagilamayacagi unutulmamalidir. Bu nedenle orgiitsel iklimin gelistirilmesi igin
yiiksek moral diizeyine, tiyelerin baghliginin saglanmasina ¢alisilmalidir. Ancak her
oOrgiitiin kendine 6zgii kosullarina dayali olarak kendi ikliminin ya da igsel ¢evresinin

ya da kisiliginin olusacag: da g6z ard1 edilmemelidir.®!

1.5.2. Ogrenen Organizasyon ve Orgiit Kiiltiirii
Ogrenen organizasyon siirekli yeni bilgiler edinme isleme ve yeni bilgiler
yaratma siiregleri ile organizasyon igin siirekli gelismeyi saglayacak yeni y&ntemle

gelistirme fizerine kurulu bir y&netim felsefesidir. Ogrenen organizasyonlar bilgi elde

®! Seving Kdse ve Aylin Giilgtin, ‘Orgiit Kiiltiirii ve Cagrigtirdiklarr’ 4. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi Bildiriler 1996 s. 280
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eden, yeni bilgiler yaratan ve bu bilgileri tiim 6rgiit Gyelerine aktararak orgiitsel
faaliyetleri yeni bilgi ve gorlsleri yansitacak bigimde degistirebilme esnekligine ve

yetenegine sahip organizasyon demektir. %

Bu amaca ulasilmasi organizasyonda koklii davranig degisimlerini getirecek
bir anlayigt kilmaktadir. Ogrenen organizasyonlarda yer alan kendine Ozgl kiiltiirel
kosullar, bu anlayisin belirleyicisi ve yaraticisi olarak etkilerini 6grenen organizasyon

tiim unsur ve isleyisine yansitirlar.

Orgiitsel kiiltiirii kisaca, organizasyondaki kisi ve gruplarin davranislarim
yonlendiren normlar, davramslar, inanglar, ve aligkanliklar sistemi olarak
degerlendirebiliriz. Bu sistem igerisinde deger, inang ve varsayimlarin bir araya
gelmesiyle davranis kollarini olusturan kiiltiir ortaya gikar. Bu anlamda ele aldigimizda
orgiitsel  kiiltlirlinlin  olusumunun temelinde, organizasyon iiyeleri tarafindan

benimsenen ve kabul edilen belirli ortak “varsayimlar” vardir.®

Bu varsayimlarin gegerliligi, orgtitsel kiiltiiriin glicli ve yetkinligi {izerinde
dogrudan sbéz sahibidir. Ciinkii, bu varsayimlardan yola ¢ikilarak belirli ortak
“degerler” etrafinda “inang” birligi saglanmas: séz konusudur. Orgiitsel kiiltiirii bu
bakis agistyla ele aldigimizda, G6Zrenen organizasyonlarin giiglii kiiltiirel 6zelliklere
sahip olduklarim ¢ok kolaylikla anlayabiliriz. Bu ise, kiiltiir tarafindan etkilenen yapisal
isleyis ve izlenecek stratejilerin basart olasihigim arttirmaktadir. Ogrenen organizasyon
kiiltiirtiniin dayandif1 saglam varsayumlar altinda, inang ve degerler gergekei olarak
olusmalariyla daha 6n plana gegmektedir. Kisaca belirtmek gerekirse Ogrenen’
organizasyon kiiltiirii igerisinde temel deger “ bilginin 6nemi”, temel inang ise “siirekli
gelisme ve yenilikgi igin 6grenme gereksiniminin karsilanmasi” dir.

Ogrenen organizasyonlar, tiim gabalarim stratejik agidan temel amag olan

rekabet yanginda one gecebilmek ve basari kazanabilmek igin gergeklestirirler. Bu

amaca yonelik olarak igsel isleyislerindeki her seyi gelistirir ve degisim gereksinimi

52 Galten Eren Gumilgtekin, Nevin Yoriik, ‘Aract Kurumlar Ogrenen Organizasyonlar midir?’ 9.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi 2001 Istanbul s. 56

% John A. Peorce, Richard B. Robinson, Strategic Management: Formulation, Implementation and
Control 6®. Ed., Chicago, Irwin, 1997, s. 356

% {brahim Pinar; ‘Ogrenen Organizasyonlarin Kiiltiirel Cergevesi’ , 1.U. Isletme Fak. Dergisi Kasim
1999, s. 38



karsisinda yaptiklarini hizli sekilde gergeklestirmeyi dgrenirler. Tiim bu faalivetlerin
gergeklestirilmesinde kiiltiirel gergeve, davramslan yonlendiren kuvvetli etkisivle her

durumda kendini hissettirir.%

1.5.3. Orgiitsel Toplumsallasma

Kiiltiirleme, bir diger adiyla sosyalizasyon ya da toplumsallastirma.
toplumun kendisini olugturan bireylere belli bir kiiltlirti aktarma, kazandirma, toplumun
istedigi insam1 egitip yaratma ve onu denetim altinda tutarak, kiiltiirel birlik ve

beraberligi saglama, bu yolla da toplumsal baris ve huzuru saglama siirecidir.®

Orgiitler agisindan ise sosyalizasyonu, insanlarin rgiit kiiltiirtind nastl
Ogrettiklerini tanimlamak i¢in kullanilan bir ifadedir. Bu sayede insanlar kiiltiiriin norm

ve degerlerini igsellestirirler ve alismakta olanlar gibi davranmay: 6grenirler.®’

Toplumsallagma, bireyin bir toplum ig¢inde gecerli deger ve davrams
kaliplarim1 6grendigi ve sosyal bir varlik oldugu bir siiregtir. Yo6neticiler is géren segimi
konusunda ne kadar dikkatli davranirsa davransinlar, yeni ise girenler drgiitiin kiiltiir
konusunda tam bilgili degildirler. Bu bakimdan yeni ise alinanlar 6rgiitiin deger ve
norm sistemlerini bilmediklerinden, bunlara ters diisen davramslarda bulunabilirler. Iste
orglitler bu nedenle yeni ige alinan personele kiiltiirii 6grenmek ve onlarin uyumlarim
saglamak icin yardimc1 olmak isterler. Iste orgiit igindeki calisanlann bu kiiltiirdi
Ogrenip, digerlerine aktarmasi siireci veya uyum saglamasi siirecine Orgiitsel
toplumsallasma adi verilir. Insanlar nasil toplumda yagayarak toplumsallasiyorlarsa,
orglit icinde ¢alisarak da orgiit agisindan toplumsallagmaktadirlar. Diger bir deyimle
orgiit icinde gecerli olan, istendik ve istenmedik davraniglari, diger ¢alisanlarla iletisim
kurmay1 ogrenmektedir. Ozellikle o6rgiit iginde deneyimli personelin tutum ve
davraniglar1  gbzlenerek, onlanin anlattiklari  hikayeler dinlenerek bu  siireg
tamamlanmaktadir. Ancak bu orgiit i¢inde verilen formasyon egitimin, dagmlah kitap

ve brogiirlerin 6nemli olmadigiu gostermez. Bu tiir resmi faaliyetler ve deneyimli

6 Pinar, a.g.e. , s. 39
% Bozkurt Gtiveng, Kiiltiirtin ABC ‘si, Yap: Kredi Yaymnlari, Istanbul, 1997 s. 85
7 Kose, Giilgiin, a.g.e. , s. 280



personelin gbzlenmesi birlikte olarak bir stireci gegerli kilar ve kolaylastirir. Boylece

orgiit kiiltiirii 6grenilerek, kiilttirtin devamlilig1 da saglanmig olur.®

1.5.4. Orgiit Kiiltiirtiniin Siflandirilmasma liskin Farkli Yaklagimlar
Orgiit kiiltlirlinii inceleyen gesitli yaklagimlar s6z konusudur. Bu modeller
Orgtitsel kiiltlirli agiklamada ¢esitli bakis agilar1 ile konuya yaklasirlar. Orgii
kiiltiirtintin simflandirilmas: 6rgiitiin ne tiir bir kiiltiire sahip oldugunun anlasiimasina
yardimcl olacaktir. Ayrica 6rgiitten 6rgiite farklilik gosteren kiiltiiriin anlasiimasi ve
tanimlanmasi bakimindan benzer ozellikler tasiyanlarimi bir araya toplayarak belirli

gruplarin olusturulmas: son derece faydalidir.

Orgiit kiilttirtiniin siuiflandinlmasina iligkin baglica galismalar asagida ana

hatlartyla ele alinmaktadur.

1.5.4.1. Parsons Modeli

ABD’li sosyal psikolog Tolcot Parsons &rgiit kiiltiiriiniin incelenmesinde ve
olusturulmasinda sosyal degerlerin katkilan tizerinde durmugtur. Parons’un geligtirdigi
AGIL modeli dort kistmda incelenebilir.”

a. Uyum (Adaptation)

b. Amaca Ulagma (Goal Atainment)
c. Biitiinlesme (Integration)

d. Yasallik (Legitimocy)

Parsons her sosyal sistemde bu fonksiyonlarin mevcut olmasinin gerekli
oldugunu sdylemekte, diger bir deyisle sistemin devamu AGIL’e baghdir. AGIL

modelini bir gekille inceleyelim.

% Ozkalp, a.g.e., s. 86
¥ A.g.e., 5.582
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Sekil 1.5. Parsons’un AGIL Modeli
Kaynak: Inan Ozalp, Isletme Yonetimi, I. Basim Birlik Ofset, Eskisehir
2000, 5.582

Modelle 6ne siiriilen biitiin bu iglevlerin yerine getirilmesinde kiiltiirel
degerler en 6nemli amaglar olarak tanimlanmaktadir. Bu modele gore orgiit igindeki
kiiltiirel degerler “AGIL” fonksiyonlannin tamimlanmasini saflayan en Gnemli
araglardir. Yani Orgiitiin kiiltiirel degerleri organizasyonun gevresindeki degisimlere
nasil uyum saglayacagini tayin etmektedir. Diger kiiltiirel degerler ise amaglara nasil
bir biitiin olusturup devamlilik saglayacafim ve g¢evresiyle olan mesrulugunu

koruyacagim gosterir.”®

1.5.4.2. OUCHI Modeli

1981 yilinda en ¢ok satan kitap unvamim alan William Ouchi’nin Z teorisi
isimli eseri yeni bir model getirdi. 20 ABD isletmesinin (ABD’de ve Japonya’da is
yapan) temsilcileriyle yapilan gériigmeler Ouchi’nin Z teorisini gelistirmesine yol agti.
Ouchi ABD ile Japonya isletme uygulamalarinin bir¢ok bakimdan farkli oldugunu
ortaya koydu. Tipik ABD ile tipik Japon isletmesinin karsilagtirnlmasim ve sonra da Z

teorisini gekil tizerinde gorelim.

™ Ozkalp, a.g.e. , 5. 151



Tablo 1.1. Z Teorisi Modeli

G

152

Japon Organizasyonlari

ABD Organizasyonlar

- Omiir boyu istihdam

- Yavas degerlendirme ve ilerleme

- Uzmanlagmamus kariyer ve ilerleme
- Kendi kendine denetim

- Toplu karar verme

- Kisa donem istihdam

- Hizl1 degerlendirme ve ilerleme
- Uzmanlagmis kariyer ve ilerleme
- Acik denetim mekanizmasi

- Bireysel karar verme

- Toplu sorumluluk - Bireysel sorumluluk
- Cahigan bireyin biitiin yagamiyla|- Caliganin organizasyondaki rolii ile
ilgilenmek ilgilenmek

Z Teorisi

1. Uzun dénem istihdam
2. Nispeten yavas ilerleme

3. Capraz fonksiyonlu kariyer

4, Kural ve kaidelerle y6nlendirilen denetim

5. Katilimc: karar verme

6. Bireysel sorumluluk

7. Calisanlarin igletmede ve isletme dig1 yagamlari organizasyon i¢in énemlidir.

Kaynak: inan Ozalp, Isletme Y&netimi, I. Basim Birlik Ofset, Eskigehir 2000, 5.583

Ouchi analizlerinde yedi temel nokta {izerinde durarak bu ¢ sirket grubunu

bu unsurlara gore karsilagtirmuistir. Bu temel kriterler sunlardir: I gérenlere baglilik.

degerlendirme, kariyer gelisimi, kontrol veya denetim, karar verme, sorumluluk.

calisanlara ilgi. Ouchi’ye gore tipik Japon sirketlerinin ve Amerikan Z tipi sirketlerinin
kiiltirel yapis: tipik ABD girketlerinden biiylik farklilik gostermektedir. Bu nedenle

Japon ve Amerikan z tipi girketler tipik ABD sirketlerinden ¢ok daha basarihidirlar.”

' Ozkalp, a.g.e., s. 152-155




1.5.4.3. Peters ve Waterman’mn Miikemmellik Modeli

Tom Peters ve Robert Waterman tinli kitaplari olan “In Search of
Excellence (Miikemmeli Arayig)” isimli eserlerinde danismanlik tecriibelerinden
yararlanmiglardir. Peters ve Waterman basarili isletmelerin basari nedenlerini
aragtirmislardir. Sonug olarak basarili isletmelerin giiclii kiiltiirlerinin olduklarim ileri
stirmektedirler. Bu yazarlar kiiltiirlin 6nemini belirtirken sunlara dikkat g¢ekiyorlar:
“Istisnasiz basarili isletmelerde kiiltiiriin hakimiyeti ve tutarlilig: bagarili isletmeler i¢in
temel faktor oldugu ortaya konmusgtur. Kiltiirii gelistirdikge bu pazara yansimakta ve
politika el kitaplarina , 6rgiit semalarina, ayrintili yéntem ve kaidelere daha az ihtiyag
duyulmaktadir”. Peters ve Waferman’a gbre mitkemmel isletmelerin sekiz temel ilkesi

vardir. Bunlar:”

a. Miisteriye yakin olmak : Peters ve Waterman TKY ilkelerine
uygun olarak “miigteri kraldir” slogamyla miisterinin 6nemini

vurgulamigtir.

b. Eylemden yana olmak : Eylem egilimini agiklamak ¢ok zordur.
Ancak demek de dnemlidir, ¢iinkii yasadigimiz diinya karmasiktir.
Bu agidan sorunlari ortaya koymali ve ¢oziimlerini arastirmak i¢in

zaman harcamak yerine devamli eylem iginde olmak gerekir.

c. Insanlar aracihtyla verim : Insanlara gereken &nemi vermek ve
deger yaratan varlik oldugunu unutmamak gerekir. Insanlara yetiskin
muamelesi yapilmasimt ve onlara ortagimz gibi davranmak
gerektigini ortaya koyan Peters ve Waterman insanlara saygil:

davranmak gerekir demektedir.

d. Girigimciligi cesaretlendirmek : Cesitli kademelerde ¢aligan
elemanlara destek olmak gerekir. Peters ve Waterman’a gore biiylik
isletmelerin iistiin yanlarindan biri de yaraticihig1 desteklemektir.

™ Ozkalp, a.g.e. , s. 584-585
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Yalin bi¢im, az kurmay : Isletmeler degisik cevrelerde karmagik
sorunlarla ugragirken kendileri de karmagik yapilar olusturmakta ve
genis bir kurmay ordusuyla bu igin altindan kalkmaya

calismaktadirlar.

En iyi bilinen ige sarilmak : Cesitli konularda ig yapmak yerine en
iyl bilinen igin yapilmasi gereklidir. Peters ve Waterman’in temel
bulgulart agik ve basittir. Isletmeler baskalarindan iistiin olduklan
konuya yakin olanlari segmelidir. En iyi olanlar tek bir beceri

cevresinde ¢esitlenmeye gidenlerdir.

. Isin icinde olmak, degerlerle yonlenmek : Mitkkemmel isletmelerin

bir 6zelligi de isin iginde olmak, degerlerle yonlenmektir.

. Gevsek ve siki dzelliklerin birlikte bulunmasi : Orgiitler gevsek ve

siki  Ozelliklerinin  birlikte  bulunmasi1  6zelligini  “inang”
diyebilecegimiz  deger sistemi ile yapmaktadir. Bunu

gerceklestirebilmek igin ayrintilara girmek gerekir.

1.5.4.4. Bayars Modeli

Orgiit kiiltiiri konusunda degisik bilim adamlari tarafindan degisik

yaklasimlar ve modeller gelistirilmigtir. Burada orgilitsel kiiltiir 6lgegi modeli iki

boyutlu bir matrikstir. Boyutlardan biri katilimcilik niteligini, digeri davranis bigimini

ifade eder.

Tablo 1.2, Sirket Kiiltiirii Modeli

I | Katilimci olmayan Sistematik Girisimei
N
i Katilime1 Etkilesen Biitiinlesik
N
L
A
R
Tepkisel Etkisel

Kaynak: Ulkit Uzungarsili, Meral Toprak ve Oguz Ersun, Sirket Kiiltiiri ve i
Prensipleri, ITO Yaymlari, No 2000-4,
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Modelde goriildiigii gibi; kurumlar ya katilimer bir 6rgiit kiiltiiriine yada
katilimc:r olmayan merkezi otoritenin varolduu bir Orgiit kiiltliriine sahiptirler.
Katilimci kiiltiirlerde; herkesin fikrini rahat¢a soyledigi, 6zgiir, yaratici, bilgiye ve
paylasima dayali bir ortam vardir. Katilim olmayan kiiltiirlerde ise merkezi otorite isi

planlar, organize eder, karar verir, uygulatir ve kontrol eder.

Bir bagka ayrima gore; orgiit kiiltlirii ya tepkisel yada etkisel yap:
icermektedir. Tepkisel kiiltiirler, dig gevrenin degismelerini izleyerek ve oradaki etkileri
kargilayarak yasarlar. Etki yaratici orgiitler ise kurduklari bilgi alma sistemi ve
vizyonlan ile gelecegi sekillendiren ve yOneten 6rgiitlerdir. Bu dort 6zellik dikkate

alinarak, kurumsal kiiltiirti dort kategoride incelemek olasidur.

& Sistematik kiiltiir (katlﬁmcl olmayan ve tepkisel) : Sistematik
kiiltiirde 6nemli olan politikalarda prosediir ve kurallarin
uygulanmasidir. Gorevler kaliplasmigtir. Cevresel ihtiyaglarin
kargilanmasina, rutin faaliyetlerle devam edilir. Katihmeilik

yoktur ve tepkiseldir.

& Etkilesen kiiltiir (katilmei fakat tepkisel) : I gorenlerin ve
miigterilerin  gelistirilmesinde olduk¢a yenilikgidir. Ancak
bireysellik hakimdir. Katilimc: fakat tepkiseldir.

@ Girisimci kiiltiir (katthmci olmayan ancak etkisel) : Yeni
iiriinlerin ve hizmetlerin gelistirilmesinde oldukga girisimcidir.
Etkiseldir ve bireycilik yonii agir basar.

® Biitiinlesik kiiltiir (kattimci ve etkisel) : s gorenlerin ve
miisterilerin ihtiyaglar1 etkilemeye ve degistirmeye yoneliktir.

Etkisel ve katilimcidir.”

7 Uzungarsili, Toprak, Ersun, a.g.e., s.15
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2.1. ORGUT KULTURU I$ TATMINI iLiSKiSi VE BU ALANDA
YAPILAN CALISMALAR

2.1.1. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Iliskisi

Orgiitiin dogmasinda, gelismesinde ve yasamin1 devam ettirmesinde &nemli
bir yere sahip olan &rgiit kiiltlirli ve i tatmini birbirleri ile yakindan iliskili iki

kavramdir.

Is tatminine olan ilgi giiniimiizde hiimanist yaklasimin is hayatina
girmesiyle daha da artmistir. Calisanin duygusal yagantisinin dikkate alinmasi, bir ¢ok
ilkede insan hayatimin kalitesinin arttirilmas: gayretleri iginde diigiiniilmektedir.
Degisen bir anlayisla beraber, etkin bir Orgiit kiltitrii yaratarak, ¢alisanlarin tatmininin
saglanmasi ve bu yolla Orgiit amaglarina ulagilmasi, etkinligin ve verimliligin

arttinilmasi, giintimiiz 6rgiitlerinin énemli hedeflerinden biri haline gelmistir.™

Bunun yaninda; 6rgiit kiiltiirtiniin ¢aliganlarca anlagilmasi, benimsenmesi ve
paylagilmasi i tatminine Onemli katkilar saglar. Paylagilan ortak degerler, normlar.
davramig bigimleri, ¢alisanlarin orgiite baglihgim gelistirir ve ¢alisanlarin
davramglarimn tutarliligm arttirir. Orgiitte birliktelik duygusu saglar, “biz” duygusunu
gelistirir. Caliganlar1 6rgiite ve birbirlerine baglar. Calisanlarin kendilerini biitiiniin bir
pargasi saymalarna, kendilerini evlerinde hissetmelerine, aileleri ile birlikteymis gibi

rahat ve huzurlu bir ortam icerisinde galismalarina imkan saglar.”

Bir kiiltiirti glicli yapan, o kiiltiire inanmig ve baglanmis kisilerin &rgiitle
Ozdeslesme dereceleridir. Caliganlar tatmin olduklarinda, orgiite baghliklar artacak.
kendilerini Orgiitiin bir par¢asi olarak gériip motive olacaklardir. Tiim bu sayilanlar da
dongii icerisinde c¢alisanlarin performansina ve verimliliklerine 6nemli katkilar

saglayacaktir.

™ Igikhan Vedat, Sosyal Hizmet Orgiitlerinin iglevsellik Orgiitii: is Doyumu, Verimlilik Dergisi,
M.P.M. Yaymlar, Yil: 1996, s.124 ]
M. Ozdevecioglu, ‘Orgiltsel Etkinlik’, Erciyes Universitesi Sos.Bilimler Enstitiisti Dergisi, 1998,5.22



Ozetle giinlimiizde orgiitlerin yagamim siirdiiriip gelismelerinde orgiit
kiiltiirliniin &nemli bir yeri vardir ve tatmin olan galisanlar siireg igerisinde &rgiitii

basariya gotiiriirler.

2.1.2. Bu Alanda Yapilan Caliymalar

Is tatmini ve orgiit kiiltiirii kavramlari ayri ayn ele alindiginda Diinya’da ve
Tiirkiye’de pek g¢ok aragtirmanin yapildig:r goriilmektedir. Ancak her iki kavramin
birlikte ele alindig1 yada aralarindaki iligkinin ve etkilesimin incelendigi ¢alismalara
fazlaca rastlanmlmamistir. Ulagilabildigi ol¢tide ve konu ile ilgili bazi arastirmalar

Ozetlenerek agagida verilmeye galigiimugtir.

Orgiit kiiltiirii ve orglit iklimi ile is tatmin arasindaki iligkiyi aragtiran
¢alismalardan biri Jocely J. Johnson ve Cherita L. Mc. Intye tarafindan yapilmugtir.
Arastirmacilar 8126 caligani rapor ederek orgiit kiiltiirli, 6rgiit iklimi ve is tatmini
diizeyi arasindaki iligkilerin dogas1 ve giictinii aragtirmislardir. Bulgular, orgiit kiiltiir
ve orgiit ikliminin 6lgiilen skorlarinin is tatmini Slglimiindeki skorlarla siki sikiya ve

pozitif olarak baglantili oldugunu gdstermistir.

Orgiit kiiltiirtin{in is tatmini {izerindeki etkisini inceleyen diger bir ¢aliyma
Turhan Erkmen ve Hiiner Sencan tarafindan otomotiv sanayinde faaliyet gosteren,
biiyiikliik bakimindan farkli olan iki firma tiizerinde yapilmistir. Bu ¢aliymada iki
firmanin 6rgiit kiiltiirleri ve ¢aliganlarn is tatmini diizeyleri incelenmis ve aralarindaki
iligki karsilagtirilmigtir. 110 beyaz yakali galisana uygulanan ve {i¢ béliimden olusan
anketin bulgulari, kiigiik firmanin 6rgiit kiiltiirlintin, biiyiik firmanin 6rgiit kiiltiiriine
gore daha giiglii oldugunu ve kiigiik firmada galiganlarla biiyiik firmada ¢ahisanlarin is
tatmini arasinda belirgin bir iligki olmadigim gostermistir. Bulgular ayni zamanda
kiiltiir ile is tatmini arasindaki iliskinin biiyiik firmaya gére kiigiik firmada daha gii¢li
olduguna dikkat ¢cekmistir.

Orgiit kiiltliriniin i tatmini ve igletme {izerindeki etkilerini incelemek
amactyla yapilan baska bir arastirmada, Orgiit kiiltiirlinin olusmas1 sonucunda is

tatmininin sagladig: ve bunun verimliligi de beraberinde getirdigi saptanmistir.
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2.2. IS TATMINININ ORTAYA CIKISI VE OZELLIKLERi
2.2.1. is Tatmininin Ortaya Cikisi

Diinya Savasi’yla birlikte Amerikali ve Avrupali psikologlar insanlarin
igyerleriyle ilgili problemleri oldugunu fark etmis, savas sonrasi diisen verimi artirmak
ve calisanlarin degisim hizini azaltmak amaciyla g¢esitli aragtirmalar yapmislardir.
Caliganin verimini arttiran faktdrler ve calisan-igveren uyumunu saglama yollara
hakkinda incelemeler yapan arastirmacilar bu ¢ergevede fiziksel faktérlerin (is1, 151k,
ses, nem, dinlenme siiresi) ¢alisanlar1 nedenli etkiledigini arastirmislar ve yapilan bu

caligmalar endiistriyel psikolojinin dogmasina 151k tutmustur.

II. Diinya Savasi’ndan sonra i tatmini kavrami kesin olarak ortaya
cikmistir. O dénemde g¢aligmakta olan fabrikalar, fiziksel agidan yetersiz ortamlarimn
yaninda, galiganlara tatmin saglayici ortamlar hazirlamaya da 6nem vermiyordu. Bunun
yaninda isler rutin ve yiikselme imkani salamayan isler oldugundan verimlilik olduk¢a
diigiiktii. Tiim bu sorunlara ¢dziim bulmak amaciyla yoneticiler, 6zellikle II. Diinya
Savasi’ndan sonra ¢aliganlarin kisa siirede isten ayrilmalarimin getirdigi mali yiiktern,
olumsuz endiistri iliskilerinin dofurdugu sorunlardan kurtulmak i¢in “is tatmini™

kavramini 6nemsemeye basladilar ve bu konudaki aragtirmalar1 desteklediler.

2.2.2. is Tatmini Kavram

Is gorenin isinden doyumunun saglanmasi, artik 6rgiitlerin {iriin iiretmek
gibi amaglarindan sayilmaktadir. Giiniimiizde sirketlerin ayakta kalabilmesi i¢in
teknolojinin yaninda insan fakt6riine de onem vermeleri gerekmektedir.is gorenin

yaptidi isi iyi yapmasi i¢in ondan zevk almasi gerekmektedir.

Giinlimiiz yOnetim anlayisi, c¢aliganlarin yeteneklerine uygun ise
yerlestirilmelerini, egitilmelerini saflayacak bir politikanin belirlenmesini
Ongérmektedir. Cagdas y6netim anlayigi, c¢aligsanlarin biitiin ¢abasini ortaya koyacak
bigimde motive edilmesi ve is ile ¢aliganin yaptif1 isten en yliksek maddi ve manevi
tatmini saglayabilmesi, onun bagarisinin, orgiite olan katkisinin degerlendirilmesini
yansitmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin iglerinden aldiklari tatmin, biiyiik ol¢lide isin

ihtiyag ve isteklerini karsilama derecesine baghdir.
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1958 yilindan beri ig tatminiyle ilgili birgok aragtirma yapilmig, ancak bu
kavramin kesin bir tammi yapilamamigtir. Locke’e gore konuyla ilgili yapilmis
aragtirmalarin ¢ofu yetersiz, tekrar niteliginde arastirmalardir. Gergekte 1930’lara

kadar ig tatmininin nedenleri ve igerigiyle ilgili sistematik ¢aligmaya rastlanmamistir.”®

Is tatmininin tanimu genelde “..kiginin isine karg: sahip oldugu etki yada

duygular” olarak verilebilir.”’

Is tatmini, “..is gorenin isine kargi gésterdigi genel tutumdur” seklinde
tammlanmaktadir. Ancak kisinin isine karsi tutumu olumlu veya olumsuz olacagina
gore, iy tatmini, “..kiginin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruk
halidir” seklinde tamimlamak, iy gorenin igine karsi olumsuz tutumuna ise is

tatminsizligi demek dogru olacaktir.”®

Is tatmini, kisinin isine gosterdigi genel bir tutumu ifade eder. Bullockée
gore 15 tatmini isle baglantil ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen denetimlerin biitiini

ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak g6z 6niine alinir.

Vroom is tatmini kavramini, c¢alisanlarin algilarina, duygulan ve
davramglarina iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarimin bir 6lgiisii olarak
tanmllannstlr.79

Locke is tatminini, “kisinin isini veya deneyimini degerlendirmesinden

80 seklinde, Salinas ise

kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur’
“...Kiginin igini veya ¢aligtgr sirketi kendi kigisel amaglarina erisebilmesine katkida

bulunabilecek seklinde degerlendirmesidir”*' bigiminde tanimlamistir.

Keith Davis is tatminini, kisilerin islerinden duyduklart memnuniyet veya

memnuniyetsizlik olarak agiklamakta, isin nitelikleriyle ¢alisanlarin isteklerinin

\\

7 Fidan Kaya, Orgiit Kiiltiiriiniin Verimlilik Artisina Etkisi, Verimlilik Dergisi, M.P.M. Yayinlari
Yil: 1996, Sayt: 3 5.55

™ Daniel C. Feldman-Hugh Amold, Managing Individual and Group Behavior in Organizations,
McGraw-Hill International Book Company, Aucland. 1983, s. 192

7 Erdogan ilhan, igletme yonetiminde Orgiitsel Davranus, istanbul Universitesi Isletme Fakilltesi
Enstitilsi Yaymnlan, Istanbul 1996, s. 231

» Simsek Levent, is Tatmini, Verimlilik Dergisi, M.P.M. Yaymlari, Y1l:1995, Say1:2, .91

80 Simgek, a.g.e., 92

%! Fidan, a.g.e., 5.55



birbirine uyum gosterdigi durumlarda is tatmininin gergeklesebilecegini 6ne

stirmektedir.

Galbraith’e gére is tatmini, is gorenlerin is davranislar ve 6rgiitsel ortamda
yasadig1 olumlu yada olumsuz duygulardan kaynaklanmaktadir. Bu duygular i¢ ve d:s
kaynaklardan dogmaktadir. Tatminin igsel kaynagi igsel odiillerdir; mesela kisinin

istedigi iste calismasi. Dis kaynaklar ise rgiitsel 6zendiricilerdir.®

Is tatmini veya is doyumu, is gérenlerin islerinden duyduklari hosnutluk

yada hosnutsuzluktur.83

Isten doyum, bir is gorenin igini yada is yasamim degerlendirmesi

sonucunda duydugu haz yada ulastig1 olumlu duygusal durumdur. 84
Is tatmini bireyin isine kars1 gelistirdigi olumlu tutumlardir. ¥’

Yukaridaki ¢esitli tanimlarda da goriildtigii gibi is tatmini ile yakin ilgisi
olan dort kavram vardir. Bunlar; giidiilenme, isin gekici gelmesi, isle dzdeslesme ve

goniilgiictidiir.®®

a. Giidillenme : Bir amaca dogru ¢aba harcamay: ve siirdiirmeyi
anlatmasina karsilik, isten doyum, ise bagh olarak olumiu

duygular iginde olmay1 anlatir.

b. Isin is gorene cekici gelmesi : Is gorenin ise duydugu ilgiye
baglidir. Isin gekiciligi, yapilacak iy gorene ne denk
gereksinmelerini doyuracak gibi goriiniiyor ise o denli artma
gosterir. Is gorenin yapacafi isten doyuracagi gereksinmeler,
ekonomik yarar saglamakla, psikolojik ve sosyal giidiilerini
doyurmakla ilgili olabilir. Isten doyum ise gelecekle ilgili
olmaktan daha ¢ok i gérenin i¢inde bulundugu is yasamuyla

% Fidan, a.g.e., 5. 55

% Davis Keith, Isletmelerde Insan Davramsi, Ceviren: Kemal Tosun, [stanbul Universitesi Yaymn
No:3028, Istanbul 1984, 5.96

 Basaran, a.g.e.,1982, s.113-114

% Ozkalp-Kirel, a.g.e.,s.103

% Bagaran, a.g.e., 5.199
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ilgilidir. Isin gekiciligi belki isten doyumun etkenlerinden biri

olabilir,

c. Is gorenin isiyle 6zdeslesmesi : Onun kopamayacak derecede
isine bagll olmasim: anlatir. Is goren, isinden istedigi doyumu
saglamasa bile ayrilamayacak bigimde ona tutuklanmis olabilir.
Ozdeslesme olumlu yada olumsuz bir duygusal baglanmayi, isten
doyum ise haz duymay: yada olumlu duygusal bir durumda

olmayi gosterir.

d. Goniilglicti (Moral) : Tipki saglik kavrami gibi is gorenin orgiit
icinde tim olumlu duygularinin genel bir anlatmudir. Isten
doyum is gorenin goniilgiicline olumlu etkide bulunan bir etken

olabilir.

Ayrica isten doyum ile giidiilerin doyumu da birbirinden ayri anlam tagr.
Insamin giidiilerinin doyumu, isten doyumundan daha genis kapsamli bir kavramdir.
Isten doyum yalniz is gérenin isinden duydugu olumlu duygulan igerirken, giidiilerin
doyumu, isi de igine alan ama is disindaki yasamla elde edilen tiim olumlu duygulan

igerir. Bir isin tiim giidiilerini doyurmasi beklenemez.®’

Is tatmini, birgok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli sekillerde
tammlansa da genel olarak isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olarak ele
alinmaktadir. Is tatmini insanlarin islerinin farkli y&nleri hakkinda ne hissettigini ortaya
koyar. Insanlar, isin bir pargasim teskil eden tcret, fiziki ortam gibi yonlerden tatmin
olmayabilir. Yapilan son arastirmalar isin bu boyutlarina verilen 6nemin is tatminini

arttirdifinu géstermektedir.

Is tatmininin 6nemini arttiran iki nemli neden vardir. Birincisi, ¢alisanlarin
isleri hakkinda ne diigiindiikleri ve hissettiklerini yani tatmin edici yada hayal kirica,
sikic1 yada anlamli bulmalan, kendileri ve isleri igin 6nem tagir. Ikincisi, yoneticiler

icin insanlari, islerine kargi tutumlarimin performans ve yenilik iizerindeki etkisi

%7 Bagaran, a.g.e., 5.199



agisindan onemlidir. Ciinkii ig tatmininin direkt neden oldugu davraniglar isten ayrilma.

devamsizlik, performans diisiikliigii, ruhsal ve fiziksel saglik bozulmasidir.®

Calisanlarin igten tatmini 6rgiitiin amaglarindandir. Orgiitiin diger amaci da
etkin olmasidir. Orgiitte bireysel doyumun ve 6rgiitsel etkinligin saglanmasi, ¢alisan ve
orglitin ~ gereksinimlerinin  kargilanmasi, her ikisinin amaglarmin  dengeli

gerceklesmesiyle saglanir.

[s tatminine verilen 6nem, rekabet ortami icinde tistiinliik yaratabilecek olan

insan kaynaginin gelisimine katkida bulunmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

2.3. IS TATMINININ ONEMIi

Insan kaynaklari, bir orgiitin en onemli varlig olarak degerlendirilir.
Orgitiin basaris1 yada basarisizlig1, personelin nitelik ve nicelik ydniinden uygunluguna
baghdir. Bu nedenle insan glicli gereksinmesini karsilamak igin bir 6rgiitiin
benimseyecegi istihdam politikalar1 yasamsal 6nem tasir. Orgiitiin amaglarina ulagmas:
insan kaynaginin verimin baghdir.¥ Insan kaynagy, isinden tatmin sagladiginda rgiitiin
amaglarina ulagmak kolaylagacaktir. Dahasi insanlar, ihtiyaglan karsilandigi zaman
daha iyi verim gosterirler, iginden tatmin olan birey isletmeyi de ba$ar1ya gotiiriir.”°

Is tatmini, yoneticiler ve ¢alisanlar acisindan 6nemlidir. Giiniimiizde hizla
degisen teknoloji, isi tek bagina yapmay1 imkansiz hale getirmistir. Ekip galigmasinda is
tatmini Snemli bir ere sahiptir. Ancak herkes kendi gereksinimini saglayacak isi
bulamayabilir.

Is tatmini modern ySnetim anlayisiun 6nemli bir faktoriidiir. Is tatmin
saglayan kuruluslarin eleman bulmakta zorlanmadigi, is tatmini salamavan
kuruluslarin da aksi sonuglarla karsilagtig goriilmektedir. Is tatmini is géren mutlulugu

saglar.

% Feldman-Arnold, a.g.e., 5.192
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Is tatmininin yasantimiz lizerindeki etkileri son derece agikur.
Yoneticilerin, i§ gorenlerin is tatmini ile ilgili olarak konuya yaklasimlar ii¢ nedenden
olugmaktadir. Birincisi, tatminsiz is¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten
ayrilmanin, bagka bir ise gegmenin yollarini arar. Bu da orgiite biiyiik zarar verir.
Ikincisi, is tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisi, is

tatmini yiiksek olan birey bu mutlulugunu i digina tasir ve yansitir, *!

Ozellikle son yillarda ig tatmini konusunda gok sayida arastirma yapilmistir.
Bu degiskenin ise devamsizhk ve isglicli doniiglimil ile yakindan iligkili oldugu
anlagiimistir. Bir stire bu baglantilar nedeniyle 6nemli olan konu son zamanlarda daha
bagka agidan da &nem kazanmugtir. Isyerinde insan davramigim konu alan dallarda,
genelde goriilen gelismelere paralel olarak, ¢alisma yasam kalitesi ve isin ruh saghg
lizerindeki etkisi gibi degiskenler is tatminini giinlimiizde 6nemli kilan degiskenler
olarak ortaya (;1karm1$t'1r.92

Isinden tatmin olan birey isine devamsizlik yapmaz, ise zamaminda gelir,
gec kalma bahaneleri yaratmaz, ayrica isten ayrilma istegi de ¢ok diisiik olur. Ciinkii
isinden tatmin olan ig goren, isinden haz duyar, olumlu duygular besler. Is gérenin
istekleri biiyiik 6lglide orgiit tarafindan karsilanmaktadir. Isinden tatmin olan isgilerin
fiziksel, ruhsal ve davramsgsal bozuklugu olma olasilig1 azdir. Isinden tatmin olmayan

iscilerin sik sik hasta olduklar1 yapilan arastirmalarda kamtlanmigtir.”

Isinden tatmin olan ig¢i olumlu davraniglar gésterir. Bu olumlu davramislan
igyerinde, toplum yasaminda ve aile yagaminda siirdiiriir. Yagsamdan zevk alir, yasama
daha iyimser bakar ve daha dinamik olur. Isinden tatmin olmayan bireylerin bu olumlu
tutumlara sahip olmasi miimkiin degildir. Yoneticiler agisindan da tatmin olmus bir

isglicti, igyerine yiiksek verimlilik, saglikli ve mutlu bir yasam getirir.

v 2.4. IS TATMINININ OZELLIKLERIi

Is tatmininin {i¢ 6nemli 6zelligi vardir. Bu 6zellikler:

! Ozkalp-Kirel, a.g.e., 5.109 .
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Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bir anlamda isin durumu

ferdin tatminine duygusal olarak etki eder, gériinmez ama hissedilir.

Is tatmini genellikle kazanglarin ne Slgtide karsilandig: veya beklentilerinin
ne kadar agildifinin belirlenmesidir. Bu ydniiyle tatmin bir anlamda beklenti ile ¢ikt

arasindaki dengedir.

Is tatmini birbiriyle iliskili (isin kendisi, {icret, tatil imkani, yonetim tarzi.
calisma arkadaglar1 vb) gesitli tutumlan temsil eder. Tatmin oldugu zaman tutumlar

pozitiflesir.

2.5. IS TATMINI KURAMLARI

Caliganlarin is tatminine iliskin bazi kuramlar gelistirilmistir. Bu kuramlar
is tatminine degisik agilardan bakmaktadirlar. Is tatminiyle ilgili iki kuram
olusturulmustur.

2.5.1. igerik Kuramlar

Icerik kuramlar, is goreni isten doyuma gotiiren gereksinimleri tek tek
gOstermeye c¢aligan kuramlardir. Bunlar is gorenin belirlenen bazi degerleri yada

gereksinimleri 6rgiitge karsilandiginda is gérenin doyuma ulasacagini savunurlar.

Yapisal orgiit ve yonetim kurumlarma goére, orgiitiin fiziksel ¢alisma
kosullari, i gorene saglanan 6deme ve fiziksel ¢aligma olanaklari, is gdrenin isten

doyumuna yetecek igerigi olustururlar.*

Davranigsal drgiit ve yonetim kuramlarma gore, is gérenin isten doyumu
i¢in iyl diizenlenmis, yakin arkadaglardan olusan kiime ¢aligmasi, {ist ySnetmenin
Onderligine dayanan denetim ve ast-iist iliskilerinde dost¢a davranmak yeterlidir. Daha
sonra bunlara i gbrenin beceri, yeterlilik ve sorumlulugunu gelisti}ecek olanaklarin
saglanmasi; ona isine iliskin sorunlarina kars:1 savagim verecegi bir ortamin yaratilmas:

da isten doyum saglayacak igerik olarak eklenmistir.”

54 Bagaran, a.g.e., 5.200
% Age.,s200



Maslow’un Gereksinme Siradizini kurami ile Herzberg’in Iki Etmenli

Giidiilenme kurami en yaygin olan iki igerik kuramidir.

Gereksinme Siradizini kuramina gore, is gbrenin, karsilandiginda dovum
saglayacagi fizyolojik, glivenlik, sevgi, sayginlik, 6zgergeklestirme gereksinimleri teker
teker sayilmistir. Bu bes kiimedeki gereksinimler {iist {iste bir sira dizin olugturur. Alx
basamaktaki gereksinimler doyurulmadik¢a is go6ren, bir {ist basamaktaki
gereksinimlerin doyurulmasina gereksinim duymaz. Bir orgiit, bit is gbrenin bu
gereksinimlerini ne oranda kargiliyorsa i géren o oranda isinden doyum saglivor

demektir.”®

Iki Etmenli kuramda, siirdiirme ve giidiileyici etmenler basliklan altinda is

gorenin Orgiit ortaminda doyuracag: gereksinimler siralanmigtir.

Stirdiirme etmenleri, orgiitiin siyasi, teknik denetim, ticret, kisiler arasz
iligkiler, ¢calisma kosullaridir. Bunlar is gorenin orgiit icinde saglikli caligmas: igim
gerekli oldugundan bunlara saglik etmenleri denilmigtir. Ayrica bunlar i géreni digtan
etkiledigi icin de digsal etmenler (etrinsic factors) olarak da adlandinlmaktadir.”’

Siirdiirme etmenlerinin orgiitce saglanmasi, is goérende isten doyumu
saglamamaktadir. Ama bunlarin yoklugu yada az karsilanmasi isten doyumu
azaltmaktadir. Ciinkii bir is goren, Orgiitin iiyesi oldugu i¢in bu gereksinimlerin
karsilanmas: kendinin dogal hakki olmaktadir. Bunlar érgiitce saglandiginda y6netim
gérevini yapmis olmakta, saglanamadifinda ise is gorende isten doyumsuzluk
yaratmaktadir. .

Is gérende isten doyum saglayan giidiileyici etmenlerdir. Bunlar; basari.
taminma, ilging ve savasum isteyen gorev verme, sorumluluk ylikleme, yiikselme
olanag1 verme gibi etmenlerdir. Bunlar hem doyum saglayici (satisfier) hem de is

goreni igten giidiiledigi i¢in igsel (intrinsic) etmenlerdir.*®

\\
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2.5.2. Siire¢ Kuramlan

Stire¢ kuramlar, ig gorenin isten doyumunun nedenlerinin nasil olustugunu
arastirmaktadir. Isten doyumun gereksinimler, degerler, umutlar, algilar gibi
degiskenleri smniflandirmakta yada tiirlendirilmektedir. Campbell Dunnette, Lawler.

Wroom ve Weick’in isten doyumun stire¢ kuramlari kiimesine girmektedir.

Isten doyum, i gorenin gorevi ile elde ettigi edimin bir sonucudur. Isten
doyum is gorenin isiyle ilgili degerlerini uygulamasina da yol agar. Ayrica isten

doyumda is gérenin gevresi ile etkilesimi de 6nemlidir.*

Gereksinme Gergeklestirme (Need-Fulfilment) kuramina gore; 1- Insan,
istedigini elde ettiginde doyar. 2- Cok istedigi yada kendince ¢ok 6nemli olan bir seyi
elde ettiginde daha ¢ok doyum saglar. 3- Eger istedigi yada kendince 6nemli olan bir
seyi elde edememigse doyumsuzluk ¢eker. Bu kurama.gére isten doyum, is ¢evresinin,

is gorenin gereksinimlerini kargilamasinin bir iglevidir.

Uyumsuzluk (Discrepancy) kuramma gore; isten doyum, insanin
gereksinimleri ile gevrenin bu gereksinimlerin saglayabildigi kesimin dogrudan farkinin
olumsuz bir iglevidir. Bagka bir deyisle, insanin gevrece doyurulmasim umut ettigi
gereksinimlerinden, ¢evrenin bu gereksinimleri karsiladig1 kesimi ¢ikarildiginda, ortaya
¢ikan fark ne kadar biiylikse doyum o kadar az, ne kadar kiigiik ise doyum o kadar
yiiksektir. Eger bir ig gorenin gereksinimleri biiylik ise, isten doyumu da o derece
azalacaktir. Tersine iy c¢evresinin gereksinimleri karsilama diizeyi i gorenin

gereksinimlerinin diizeyinden fazla ise igten doyumu artacaktir.

Iligkili Kiime (Reference-Group) kuramma gore; is gorenin isten
doyumu, iiyesi oldugu kiimenin etkisine gére azalip artabilecektir. Is géren 6rgiitten
elde ettigini degerlendirirken, kiime tiyelerinin goriislerinin etkisi altinda kalmaktadir.
Is goren is gevresinin gereksinimlerini karsilama diizeyini diisiirmeyebilmektedir.
Bunun tersi de olabilmektedir. I géren kendi bagina isten doyum sagladigi duygusuna
ulagsa bile, kiime tiyelerinin etkisiyle isten doyum diizeyini diisiirebilmektedir.

% Bagaran, a.g.e., s.201
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Iiskili kiime kavramina, iy gdrenin caligtig1 Srgiitiin kiigtikligi-biyikliga,
orgiitiin bulundugu ¢evrenin kirsallik-kentlik gibi niteligi, is gérenin sendika iiyesi olup
olmamasi, liye ise sendikanin kiigtiklugi-biiylikliigii, etki yapan kiimenin iiyelerinin

¢ogunlugunun erkek yada kadin olmasi gibi degiskenler de girmektedir.

Uc¢ Yonlit Iliski (Three Way Relationships) kuramina gore; caba, 6diil
ve doyum, isten doyum liggeninin birer kdsesini olustururlar. Bunlar birbirine nedensel
bagla bagli olarak birbirini etkilerler. Odiiliin artmasi is gérenin edim i¢in ¢abasinin
artmasina, ¢abanin artmasi Odiilin artmasina, her ikisinin artmasi ise ig gérenin

ediminin artmasina baglidir. Edim bu tiggenin ortasinda yer alir.

2.6. IS TATMININI ETKILEYEN ETKENLER VE IS GORENE
YANSIMASI

2.6.1. Is Tatminini Etkileyen Etkenler

Calisanlarin is beklentileri kendi kisiligi ile de ilgilidir. Cahisamn isini
degerlendirmesinin bir sonucu olarak ortaya gikar. Is gérenin kisiligine bagh olarak
deger yargilar inang ve tutumlar vardir. Bunlanin yaninda 6rgiitge saglanan ekonomik.
psikolojik ve sosyal doyum da isten tatmini etkiler. I tatmini, 6rgiitsel kosullar ve
orgiitge doyurulan gereksinimleri etkiler. Isten doyumu saglayan etkenler sunlardir:

Isin Niteligi is tatmini agisindan en dnemli 6zelliklerden birincisidir. Isin
kendisi bes ayn is 6zelligini temel almaktadir.'®

Otonomi, isin yapilmasi sirasinda galiganin isi hakkinda karar verme
Ozglrliigiini ifade eder.

Gorev kimligi, ¢alisanin isini bagindan sonuna kadar gétiiriip gétiiremedig:
ile dlgiilen bir 6zelliktir.

Gorevin Onemi, igin is arkadaslari ve miisteri tarafindan ne kadar 6nemlz

goriildigiidiir.

100 Josep H. Reitz, Behavior in Organizations, Third Edition, Richard D. Irwin Inc. , Homewood,
Ilinois 1987. 5,216



50

Beceri ¢esitliligi, isin kag gesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gdsteren

bir 6zelliktir.

Gorev geri bildirimi, ig gorenin igteki performansinin ne kadar iyi yada

zay1f oldugu konusunda aldig: geri bildirimin ne kadar ag¢ik ve net oldugunun ifadesidir.

Orgiitge is gérenin emegi karsilig1 olarak yapilan 6deme, isten doyumun
saglanmasinda isin niteligi kadar énemlidir. Ucret, isin kisiden istediklerine, bireyin
niteliklerine ve toplumun ekonomik yapisina gore adil ise ¢ahisanin igine karsi tutumu
da olumlu olacaktir. Odeme, isteki basarinin karsilig: olarak gériilmektedir. Odemenin

az goriilmesi, isten doyumu azalttig1 gibi denklik duygusunu da azaltniaktadu.

Yiikselmenin anlam is gérenden is gbrene degismektedir. Yiikselme birisi
icin psikolojik gelisme anlamina gelirken digeri i¢in daha ¢ok para kazanma, daha
yliksek konum elde etme, yarismay1 kazanma anlamina gelir. Her is gorenin bakis agist

farkli olunca yiikselmenin yaratacagi doyum da farklidar.'!

Yiikselme olanag, elde edilen maddi geliri arttirdigi kadar kisinin sosyal
statiistinii yiikseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir. Her
diizeydeki ¢aliganin bagarili olmasi halinde yiikselme olasiligi bulmasi Yaptlgl isteki
tatminini arttiracaktir. Is gorenlerin, esit bir sistem ile &diillendirilmesi is tatminini

olumlu y6nde etkiler.

Her is géren yaptif1 isin nitelifinden dolay1 gviilmek istemektedir. Buna
karsilik hemen her i goren de elestiriden hoglanmamaktadir. Bu yiizden, isinden dolay1
6viillmek is gorenin isten doyumunu yiikseltmektedir.

Calisanlarin icinde bulundugu c¢aligma ortami ve onu etkileyen fiziksel
kosullar, is tatminini de etkiler. Bu kosullarin uygun olmasi galisanlarin moral diizeyini
etkileyecegi gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de arttiracaktir.
Bu nedenle isletmelerde 1siklandirma, isitma, havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi
fiziksel kosullarin, g¢alisanlarin temposu ve istegini arttiracak sekilde yapilmasi
gerekmektedir.!®

1! Basaran, a.g.e., s.203
192 Sabuncuoglu Zeyyat, Calisma Psikolojisi, Uludag Universitesi Basimevi, Bursa 1984, s.55



Cogu kez is gorenlerin kayg: ve diis kirikliklarimi, ise karsi olumsuz
tutumlarinu, psikolojik sorunlarim ¢aligma kosullarina yansitarak, bunlardan yakinma
yoluyla ortaya ¢ikardiklari goriiliir. Bu yakinmalar gidermek is gdrenin doyumunu

arttirmaktadir.

Genel olarak is gorenler denetlenmekten hoslanmamaktadir. Ozellikle
denetim, diizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmaktan ¢ok kusur aravici, iistiinliik
gosterici, kiiglik diistiriicli oldugunda is gorenlerin isten doyumlarina engel olmaktadir.
Bu yiizden is goérenler demokratik denetime, 6zellikle de ozdenetime yer veren

orgiitlerde ¢alismay yeglemektedirler.!®

Bireyin is tatmini igin temel kaynaklardan biridir. Calisanlarin tek basina
kendilerini sosyal yalmzliga ittigi i¢in iglevlerini sevmemeleri dogaldir. Bu nedenle
birbirleriyle iletisim icine girmeyen ¢alisanlarin is tatminsizligi artmaktadir. Grup
liyelerinin aym deger ve tutumlara sahip olmalar ise daha biiyiik bir i tatmini kaynag:
olmaktadir. Cevresinde aym tutumda insanlarin bulunmas: giinliik yasamdaki
stirtiismeleri azaltmaktadir. Yani grup iiyeleri tarafindan kabul gérmek is tatminini
arttirmaktadir.

Yoneticilerin personel iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, is
gorenlerin i§ tatminini arttirmaktadir. Ayrica g¢alisanlarin karara katilmasi da is
tatminini arttirmaktadir.

Kendine giivenen, 6zbenlik duygusunu gergeklestiren is gérenler, bu
ozelliklerini daha asafi  diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum
saglayabilmektedirler. Ozgergeklestirme diizeyine ulasan bir i goren, savasim isteyen
ise kars1 daha ok giidiilenmekte, daha fazla sorumluluk almakta, adil yiikselmeye daha
¢ok yandag olmakta, viilmeye, onaylanmaya daha az gereksinim duymakta, elestiriden
daha az kirilmakta, isiyle ilgili ¢atiymaya, kaygiya daha az diigmekte, daha az uyum

mekanizmalarina bagvurmaktadir.'®

Isten doyum derecesi is gérenden is gorene degisir. Isten doyum, is gbrenin

gereksiniminin tiirtine, derecesine, siiresine, iginden, orgiitten beklentisinin niteligine,

103 Bagsaran, a.g.e., 5.204
1% A.g.e., 5.205
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isin degerlendirilmesindeki yeterlilige dayamr. Her is gorenin bu ii¢ degiskende degisik

olmalari, isten doyumlarinin degerini de degistirir.

Takim ruhunu, uyum ve tatmini arttirmak igin personele aktif bir sosyal
ortam sunulmalidir. Disaridaki ¢aligmalari, tiyatrolari, 6zel giinlerin kutlanmasini, ofis

partilerini, sporu ve hobileri desteklemeli, tesvik etmelidir.'®

Dilimizde “giidiilenmek” olarak kullaniimaya baslanmis bulunan
motivasyon siireci, genellikle, arzu, istek, amag, ihtiya¢ gibi sdzciikler yoluyla
aciklanmaktadir. Motive etmek, belirli bir isi gordiirebilmek amaciyla bir kimseyl

harekete gegirebilmek, o isi yapmas! igin onda istek yaratabilme isidir.!%

Insan davramslari nadir olarak basibogtur. Genellikle belirli amaglara
yoneliktir. Amaglar yalmzca bireyin iginde mevcut olan giidiilerini doyurdugu i¢in
cekicidir.

Motivasyon temel bir siiregtir. Motivasyon genellikle calisanlarin ve
ozellikle yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme olanaklanmi ortaya koyacak sekilde
onlarin Kisisel, toplumsal ve ekonomik tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri
demektir.'”?

Motivasyonun iki dnemli 6zelligi sudur: Birincisi motivasyon kisisel bir
olaydir. Birisini motive eden durum bagkasin1 motive etmeyebilir. Ikincisi motivasyon
ancak insanin davramslarinda gozlenebilir.'%

Maslow’un Gereksinmeler Hiyerarsisi’nde,

Bu yaklagimin iki temel varsayimi vardir:

@ Kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglan gidermeyve yoneliktir.
@ Kisi ihtiyaclarini gidermek igin belli yonde davranir.
Yaklasimin ikinci varsayimi ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima

gore kisi belirli bir siralama gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerdeki ihtiyaglar

19 Maitland Iain, Personel Y&netimi, Eplison Yaymcilik, Istanbul 1996, s. 107

1% Baykal Besim, Isin Zenginlestirilmesi Motivasyon Teorisinin Uygulanmasi, Sevk ve Idare Dergisi.
E;'lﬁl 1977, Say1 : 109, s. 31

17 ¥ ozgat Osman, isletme Yonetimi, M.U. Nihad Sayar Egitim Vakfi 8. Baski, Istanbul 1992, 5.217

18 Kogel, a.g.e., 1995 s. 383
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giderilmeden {ist kademedekilere gegilmez. Ihtiyaglarin kisiyi davramsa sevketme
6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen ihtiya¢ davranig saiki
olma o6zelligini kaybeder ve daha tist seviyedeki ihtiyaclar, davramslar: etkilemeyve

baslar.'” Yaklasima gore bes ana grupta toplanabilir.
a. Fizyolojik ihtiyaglar : yemek yeme, su igme, uyku vb
b. Giivenlik ihtiyaclar: : Tehlikelerden korunma

c. Sosyal Ihtiyaglar : Gruba mensup olma, kabul edilme
dostluk

d. Kendini gosterme ihtiyaci : taninma ve prestij kazanma,

'kendine giiven duyma

e. Kendini tamamlama ihtiyac1 : Sahip oldufu potansiyeli

gelistirme, yaraticilik

Maslow’un teorisi 6zetle, insanlann davraniglarini yonlendirici giic olan
ihtiyaglarin ¢esitli oldugunu ve bunlarnin insanlari degisik diizeylerde etkiledigi
varsayimina dayanmaktadir. Kisi ilk olarak e alt diizeyde bulunan ihtiyaglarim tatmin
etmek i¢in cahgir.'"’ Tatmin edilen her ihtiyag, davramslan etkileme ozelligini
kaybeder ve daha iist diizeydeki davranislar kisiyi etkilemeye baslar.

Harzberg’in Hijyen Hiyerarsisi’'nde belirledigi sonuglara bagl: olarak, baza
is kosullarinin eksikligi halinde ¢alisanin isten tatminsizlik duydugunu, bu kosullarin
var oldugu durumlarda ise g¢alisgan1 tam olarak motive etmedigini savunmustur.

Giidiilenme faktérleri:

W Motive edici faktorler; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlar,
statli, basarma ve taminmadir. Bu faktorlerin varlig1 kisiye, kisisel
bagar1 hissi verdigi i¢in kisi, kisiyi motive eder.

@ Hijyen fakt('ifleri; ticret, gfahsma kogullar1, is giivenligi gibi
faktorlerdir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak
eger bu faktorler yoksa kisi motive olmayacaktir.

1 Kogel, a.g.e., 5.438
1% Baysal Can, a.g.e., s.14
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Mc Clelland’in Bagar1 Teorisi’ne goérekigi ti¢ grup ihtiyacin etkisi altinda

davranig gosterir:

& Ilisgki karma ihtiyaci; gruba girme, bagkalanyla iliski kurma ve

sosyal iligkileri anlatir.

& Gii¢ kazanma ihtiyac; giic ve otorite kaynaklarini genisletme.

bagkalarini etki altina alma ve gii¢ koruma davranislandir.

& Basarma ihtiyacy; kisinin hedefler segerek bunun icin yetenek ve

bilgiyi kullanmasidir.

Maslow, Herzberg ve Mc Clelland’in yaklasiminda birlestikleri ‘nokta.
¢agdas birey i¢in motivasyon siirecinin, hiyerarsinin saygi gérme ve kendini

gergeklestirme basamaklarindan baglatildigidir.

Vroom’un beklenti teorisi’'ne gore,insanin diiglinen ve gesitli alternatif
tatmin araglanmn gekiciligini goz Oniine alarak hareket eden bir varlik oldugu

goriisiinden baglayarak motivasyon olgusunu agiklamaya ¢alisan bir teoridir.!"!

Birey bir eyleme veya davranisa kalkismadan énce o davranisin &zel bir
¢ikt1 deger tercihi yada “valence™ ile ilgilenir. Bu de@er birey acisindan niteliksel
olarak ¢ekici yada itici 6zellikte varsayilacaktir. Ornegin ticretin pozitif, tehlike yada
kirliligin bir valence’i oldugu s6ylenebilir. O halde valence’in bir sonugsal deger olarak

aym zamanda bir motivasyonelgii¢ kaynagi oldugunu sdyleyebiliriz.'"

Vroom’a gére
bir kisinin belli bir is igin gayret sarfetmesi iki faktdre baglidir. 1. Valence (kisinin

odiilti arzulama derecesi) 2. Beklenti.
Motivasyon = Valence x Beklen ‘dir.

Teorinin varsayimlari; ¢alisanlar Srgiitlere kendi psikolojileri ile katilirlar.
Calisamin psikolojisinde diinya goriisleri, deneyimleri, g¢aligacaklan isletmeden
‘beklentileri vardir. Bu etkenlerin biitiinii kisinin ¢alisma ortamina ne sekilde katkida

bulunabilecegini belirler.

""! Turkel Stileyman, Yoneticinin Temel Sorunu : Ucret Calisanlart Hangi Sartlarda Tegvik Eder,
Amme idaresi Dergisi, Cilt: 22, Say:: 2, Ankara Haziran 1989, s.14
!'2 Kaynak Tugray, Organizasyonel Davrams ve Yonlendirilmesi, Alfa Yaynlar, [stanbul 1995, s. 135
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Diger bir varsayim, her c¢alisan digerlerinden farkli ihtiyag, istek ve

amaglara sahiptir.

Bir bagka varsayim da, ¢alisanlart istedikleri ddiillere ulastiracak alternatif

davranig sekilleri iginden algilarina gére se¢im yapmak zorunda olduklaridir.

Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi’ne motivasyonun temelinde
calisanlarin iste kendilerine esit davranilmas: iste§i yatar. Kisi kendisinin sarfettigi
gayret ve karsilifinda elde ettigi sonucu ayni i ortaminda baskalarinin sarfettigi gayret
ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Karsilagtirma sonucu bir esitsizlik algilayan kisi
bu esitsizligi giderici bir sekilde davranacaktir. Davranisin yoni, algilanan esitsizligin

derecesine, kisinin olanaklarina baghdir.

Lowler-Porter Teorisi’ne gorekisinin iste gOsterecedi gavret, 6diilii

arzulama derecesine ve gayret-0diil iligkisi hakkinda algiladig1 olasiliga baghdir.

Yiiksek gayret her zaman yiiksek performans dﬁzeyi ile sonug¢lanmayabilir.
Kisi ancak gerekli yetenek, bilgi ve becerilere sahipse ve organizasyon iginde bunlara
uygun bir rolii olduguna dair bir algisi varsa, gosterecegi yiiksek gavret yiiksek
performans ile sonuglanacaktir. Ulasilan performans 6rgiit tarafindan gesitli sekillerde
ddiillendirilecektir.

2.6.2. isten Tatmin Saglandiginda Bunun Is gérene Yansimas:

Insan gereksinimleri birincil ve ikincil olarak simflandinlir. Birincil
gereksinimler insanin temel fizyolojik gereksinimleri olup aglik, susuzluk, uyku, 1sinma
gibi faktorlerdir. Ikincil gereksinimler ise bireyin gevresiyle etkilesimi sonucu ortaya
¢ikar. Kisi olgunlastik¢a ortaya ¢ikan bu tip gereksinimler rekabet, toplumsal sayginlik,
benlik duygusu, ait olma, kendini gergeklestirme ve gelecegini saptama gibi
gereksinimleri kapsar.'"?

. I, insan yagaminin énemli bir pargasidir, bu ylizden iy doyumunun, bireyin
yasam doyumunu etkilemesi beklenir. Insan kendi igin 6nemli olan bir alandaki
duygulanm bagka alanlara da yansitarak genelleme yapar. I3 goren, aile yagsamindaki

113 Can Halil-Tecer Meral, igletme Yonetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitisi, Dogan
Basimevi, Ankara 1978, 5.199



duygulanini, tutumlarini Orglitteki isine, isindeki duygularini ve tutumlarini aile

yasamina yansitabilmektedir.

Isini haz duyarak, olumlu duygular besleyerek yapan bir is géren yasamdan
zevk alir. 6mriiniin uzamasinda etkili olur. Is doyumunun is gérenin bedensel ve ruhsal
sagligi voniinden olumlu etkisi vardir. Is doyumunun davranslar tizerinde etkileri
vardir. Is doyumu ile davramglar arasindaki iligki, bireyin objeleri algilama ve
degerlendirmesi sonucu olusan olumlu, olumsuz duygularinin degisik tepkilere yol
agmasi ile agiklanmaktadir. Olumlu duygular, algilanan objeye yaklasma, yeni amaglar

koyma ve benzeri tepkilere yol agmaktadir. '™

2.7.1S TATMINIYLE ILGILI DIGER DEGISKENLER

Is tatminiyle ilgili yalpan aragtirmalarin bir kisminda, konunun gesitli
bireysel farkliliklarla (yas, cinsiyet, egitim durumu gibi) ve is performansiyla iligkisi
aranmig, bazi degiskenlerin i tatminini olumlu ydnden, bazi degiskenlerin olumsuz
yonden etkiledigi tespit edilmistir. Asagida bu degiskenlerin is tatminiyle iligkisine

kisaca deginilecektir,
2.7.1. Meslek

Meslek ve ig tatmini arasinda siki bir iligki vardir. Toplumda kabul géren

mesleklerde daha yiiksek is tatmini vardir.

Is tatmini konusundaki biitiin aragtirma literatiirlerindeki en tutarls
bulgulardan biri is diizeyi yiikseldikge bireysel tatminin artmas: seklindeki bulgudur.
Bu bulguya gore, yiiksek diizeyde olan bir kimse bir igten, diisikk diizevde olan bir
kimseye oranla daha fazla tatmin olmaktadir.

2.7.2. Cinsiyet

Cinsiyet degiskeninin iy tatmini {izerindeki arastiran ¢ahismalarda
birbirleriyle ¢eliskili sonuglar alinmigtir. Bazi igyerleri igin cinsiyet aynmimn varlig is

114 1s1ikhan Vedat, Sosyal Hizmet Orgiitlerinin Islevsellik Orgiitii: {5 Doyumu,Verimlilik Dergisi,
M.P.M. Yaymlari, Yil: 1996, s.124



tatminsizligi olustururken, bazi isyerleri iginse bdyle bir genellemenin miimkin

olmadi1 goriilmektedir.
2.7.3. Yas

Is tatminini etkileyen bagka bir faktérdiir ve is tatmininin yas ile iliskisi
uluslar arasi gegerlilige sahiptir. Calisanlarin 6zellikleri agisindan yapilan arastirmalar.
yas ile ig tatmini arasinda genellikle olumlu bir baglant: oldugunu gostermistir. Ayrica
bes degisik lilkede yapilan aragtirmalar daha yash g¢alisanlarin daha fazla tatmin

oldugunu géstermistir.

Bireysel farkliliklar gercevesinde ele alinan yas degiskeniyle ilgili elde
edilen aragtirma bulgulan, kisilerin ige bagladiklari ilk yillarda daha yiiksek bir is
tatmini yagadiklarini, sonraki yillarda tatminsizligin artmaya asladigim, daha sonra ise
yeniden tatminin ylikselmeye bagladigim gostermistir. Caliganlarin iste kalma siiresinin
uzunlugu da yasla yakindan ilgilidir. Yas ilerledikge aym iste kalma ¢alisanlann is
tatminini yiikseltmektedir.

2.7.4. Egitim Diizeyi

Meslek diizeyi sabit tutulmak kaydiyla, bir bireyin egitim diizeyi ile is
tatmini arasinda olumsuz bir iligki oldugunu (6zellikle ddenek tatmininde) gésteren
oldukea tutarl: deliller vardir.

Basitge, bireyin egitim diizeyi yiikseldikge, is o&diillerini nasil
degerlendirmesi  gerektigi hususunda rehberligine bagvuracagi grubun diizevi
yiikselmekte, bu nedenle bir kimsenin; aradig1 grubun referans noktalan yiikseldikge, o

kimsenin herhangi verilen bir noktadaki tatmini azalmaktadir.

2.8. IS TATMINSIZLIiGI VE IS GORENE YANSIMASI
2.8.1. Is Tatminsizligi ve Birey

Caligsamn igine kars1 olumlu duygular beslemesi mutlulugunu arttiracaktir.
Calisanin isinden memnun olmamasi durumunda olumsuz bir takim duygular olugur.
I tatminsizligi, ig¢i-igveren iligkilerinin bozulmasina neden olabilecegi gibi

ekonomik agidan da Onemli olan ise gelmeme aligkanliklarina, ise geg gelme
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davranigina, is¢i devrine sebep olabilir. Bu tiir davranislar, ayni zamanda endiistriyel

huzursuzluklarin veya disiplinsizligin belirtileridir.

1s Calisanin isinden memnun

olmamas: &rglite zarar getirir. Is tatminsizliginin calisan iizerine etkilerini séyle

Gzetleyebiliriz:

a)

b)

d)

Beden Saghgina Etkisi: Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar
konusunda yapilan aragtirmalar sonucunda, i§ tatminsizliginin
nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik,
hazimsizlik ve bulanti gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldugu
belirtilmistir. Fiziksel ve tutumsal degiskenlerin yasam
uzunluguyla ve iy tatminsizligiyle iliskili oldugu, is
tatminsizliginin insan saghig1 ve yasam uzunlugu igin bir tehdit

olugturdugu goriilmektedir.

Ruh Saghgma Etkisi: Ruh sagligi genelde amaglan ve
kisitlamalari, hakkinda gercek¢i bir bakis agisina sahip
olabilme, kendisine saygisi olmasi, arkadas ve ailesi ile bazz
sosyal faaliyetler katilmasi, kaginilmaz olan yiikselis ve
diigtislerle bag edebilmesi olarak tamimlanmaktadir. Kisacasi
saglikli bir ruhsal yapiya sahip olan kisi, degerli bir hayat siiren
kisidir. Yapilan birgok arastirma, kaygi, korku, gerilim, kisiler
aras1 iligkilerin yaratti1 rahatsizliklarla i tatmin eksikliginin

yakindan iligkili oldugunu gostermektedir.

Ise Gitmede Isteksizlik: Is gorende tatminsizlik yaratan kisi,
grup, durum veya ortamlarla yiiz yiize gelme endisesi bireyi ise
kars1 olumsuz tutumlara yoneltmektedir. Bunun sonucu olarak
ise gitme zorunluludu o©nemli bir kaygi ve gerilim
yaratmaktadir.

Devamsizlik: iste tatminsizlik oldugunda, ise devami oraninda

azalma oldugu saptanmugtir. Is tatmini diisiik olan is gdrenin
psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirahat almalart hastalik

115 Bingsl Dursun, Isyeri Disiplini ve Caliyma Barigi, Basisen Egitim ve Kiltiir Yayinlan No:21,

Istanbul 1990, 5.94



yada kisisel nedenlerle siirekli izin almalar1 yada ise geg
gelmeleri sik sik goriilen bir durumdur. Ise ge¢ gelme yada
gelmemeyle bas edebilmenin en iyi yollarindan biri ¢alisanlan

beklentilerine uygun, tatmin edici bir ortam varatmaktir.

e) Iste Hata Yapma:is tatminsizliginin 6nemli etkilerinden biri
de caliganlarda dikkatsizlik ve konsantrasyon zayifhg
meydana getirmesidir. Calisanin isine kars: yeterince dikkart
gOsterememesi ve islemlerde hata yapmasi sonucunu
beraberinde getirebilir. Hata yapma hem ¢alisanin kendine olan
gliveéhini sarsar hem de orgiitsel agidan zaman, para i.srafma

sebep olur.

f) Isen Ayrilma:Calisanlar bir &rgiitin elemani olarak tiretime
katkida bulunduklan siirece bir karsihik beklerler. Orgiite
sunulan hizmete karsilik 6rgiitten beklediklerinin kargilandigimi.
gormek ister.''® Isini sevmeyen bir kiginin isten uzak kalmak
istemesi kagimlmazdir. Isten ayrlma normal ¢alismalan
aksatabilir, kalanlarin moralini bozar ve yeniden eleman
bulunmasi, egitilmesi gibi maliyet problemleri yaratir. Yapilan
aragtirmalar, kisinin isinden duydugu tatmin diisiik oldugunda,
isi birakma egiliminin ylikse oldugunu gostermistir.

g) Calisanlarmm Is Tatminsizliklerini ifade Bicimi:Is gorenlerin
isteki tatminsizliklerini ifade bigimleri yapic1 yada yikici, aktif
yada pasif olmak tizere iki boyutludur.

g.a. Kagis (aynlma) : Orgiitii terketme bigimindeki
davranis seklidir. Bu, isten istifa etmek veya yeni bir i

aramak seklinde olabilir.

g.b. Sesini Yiikseltme : Mevcut sartlart diizeltmeye
yonelik aktif ve yapici bir davrams bicimidir. Isteki

! Culpan Refik, Bireysel ve Orgiitsel Davramg: Beklentiler Dengesi Modeli, Tiirkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Dergisi, Ankara 1978, s.17
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mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle
sorunlan tartisma ve bazi sendikal faaliyetlerin igine

girme, bu grup davraniglara 6rnek olusturur.

Aktif
Ayrilma Sesini
Yiikseltme
Yikiel Yapici
Kayitsizlik Baglilik
Pasif

Sekil 2.1. isteki tatminsizlige kars: gosterilen tepkiler

Kaynak:Ozkalp, Kirel, Orgiitsel Davrams , s.107

g.c. Baglilik : Pasif ancak optimist bir sekilde sartlarin
iyilesecegini umarak beklemek seklindeki davramslardir.
Bu davranislar organizasyonu digsaridan gelen elestirilere

kars1 savunma ve yonetime giivenme seklinde olabilir.

g.d. Kayitsizhk : Pasif olarak sartlarin® daha da
kotlilesmesine izin verme seklindeki davramislardir.
Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisiikk verim.
yiiksek hata oranlar1 seklinde ortaya ¢ikabilir.!!’

h) Is Tatmini veya Tatminsizliginin Yarattin Sonuglar: I

N tatminine veya is tatminsizlifine neden olan etkenlere

baktigimiz zaman bunlar1 ti¢ ana grup altinda toplandigin:

gorliriiz. Bunlar :

"7 Ozkalp-Kirel, a.g.e., 5.107

& Orgiitsel etkenler
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@ Grupsal etkenler
& Bireysel etkenler

Is degistirme ve devamsizlik, is tatminsizliginin iki sonucu olarak onaya

¢ikmaktadir. Buna neden olan bes temel faktsr vardir. Bunlar:

@ Ucret

W Yiikselme olanaklar
& Isin niteligi

& Politikalar

& Caligma gartlan

Orgiitsel Etkenler Diisiik Diizeyde
-Ucret is / Isten Aynima
-Yﬁkselme Olanaklar1 L — 5 | Tatmini Diisiik Ditzeyde
-Isin Niteligi ise Gelmeme
-Politikalar \ B
-Galisma Sartlan Devamsizlik
Grupsal Etkenler
-Is Arkadaslan
-Danigsman veya
Nezaret¢i Tutumiar
Yiksek
Diizeyde
Isten
Ayrilma
Bireysel Etkenler -
-Ihtiyaglar I I
_istekler Tatminsizligi | Yiiksek
-Bireysel Cikarlar ' Diizeyde
Ise
\ Gelmeme
veya
Devamsizli

Sekil 2.2. Is Tatminine ve Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve

Sonuclari
Kaynak: Ozkalp, Kirel, Orgiitsel Davrans, s.104




Orgiit agisindan is tatminsizliginin sonuglart bilyitk 6nem tasir. Is gorenin
ise devam etmesinde veya isten ayrilmasinda, isten tatmin yada tatminsizlik, bu
faktorleri olumlu yada olumsuz olarak etkiler. Ig tatmini yiiksek olan is goren, isini
severek yapar, isten kagmak ve ayrilmak istemez. Kisinin is tatminsizligi varsa isten
kagmak ister. Ancak bu durum tilkeden iilkeye farklilik g6sterir. Ekonomisi bozuk olan
bir iilkede is goren, igsiz kalma korkusuyla isinden memnun olmasa da galismaya
devam eder. Is goren, is tatmini saglamadifi zaman davranis bozukluklari, psikolojik
rahatsizliklar olusabilir. Bu nedenlerle is tatmini nemlidir. Isletmelerin isten tatmini
saglamalan gerekmektedir. I tatmininin saglanmasi isletmenin ve calisarun verimi

acisindan 6nem tagimaktadir.

2.9. IS TATMINININ OLCULMESI

Is tatmininin &lglilmesi cesitli Slgeklerde yapilabilmektedir. Bireylerin
isyeri yasamindaki yada igyeri disindaki yasamin ne derece mutlu oldugunun tatmin
edilebilmesi bakimindan is doyumunun Olgiilmesi yarar saglar. Bir orgiitte is
doyumunun 6lgiilmesi, isten ayrilma ve devamsizhiklar hakkinda 6n bilgi verir. Isin
zenginlestirilmesi, igin genisletilmesi, y6netimin dagilim: ve grup kararlarina katilma

konularinda degisiklikler, is doyumunun saglanmasiyla olusabilir.''®

Is tatminini Slgmeye yonelik olarak birgok 6lgek teknigi gelistirilmigtir.
Bunlardan miilakat, kritik olaya yontemi belirli bir anket teknigi olan ve en g¢ok
kullanilan tutum 6lgekleridir.

Bu tiir aragtirmalarin orgiitte sik stk kullanilmasi, is gérenlerin 6rgiite karsi
olan olumlu ve olumsuz tutumlarinin saptanabilmesini saglar. Ancak bu her zaman
dogru sonucu vermeyebilir. Ciinkii is géren, sorularin anlamim anlamamis olabilir veya
sonuglar isle ilgili olmayan veya ¢ok az ilgili olan bagka bireysel tutumlan olglivor
olabilir. Ornegin birey isinden memnuniyetsizligini her sabah ise gelmek i¢in yogun
trafik s1k1ntls‘1n1 g6z oniine aldift igin belirtebilir.'"® Yine de tutum arastrmalart
y6neticiler igin 6nemli bir gostergedir. Ciinkii bu aragtirmadan elde edilen bulgulan

118 1s1ikhan, a.g.e., 5.122
1% Ozkalp-Kirel, a.g.e., 5.108
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yOneticiler, benzer isyerinde yalpan diger arastirmalarla karsilagtirarak kendilerini

kontrol edebilmekte, ayni1 zamanda y6neticiler iqin'gerekli bildirimi saglamaktadir.

Kritik olaya yontemi Orgiitteki kritik olaylar1 kullanarak is tatminini 6lgme
metodudur. Bu teknik 1959°da Herzberg tarafindan gelistirilmistir. Herzberg’in is
tutumlar1 iizerine yaptigi bir calisma da, ¢alismalardan en fazla kendini tatmin eden
olaylar ile en ¢ok tatminsizlife yol agan olaylar1 tanimlamalar: istenmistir. Sonra bu
olaylarin igerigi analiz edilmis ve bunlardan nelerin i gérenin tepkisine vol agug
saptanmugtir. Ornegin yaptigi is mi, denetleme bigimi mi, ticret mi, terfi mi gibi.
Miilakat yonteminde ise i gorenlerle kisisel miilakatlar yapilir. Bunlar énceden
planlanmis olabilecegi gibi standartlagmis sorular seklinde de olabilir. Bu yéntemin en

s _ee . . o e . . . . . . g0 9
biiyiik avantaji yoneticiye derinlemesine konugma ve bilgi alma imkamn vermesidir.'?°

Soru formlarimin hazirlanmasi, is tatminini 6lgmede en ¢ok kullamlan
tekniktir. Ancak bunlarda da bir takim sorunlar gikabilmektedir. Bu sorunlardan birisi,
o andaki durumu yansitan soru ciimlelerinin tam anlamiyla degerlendirmeyi saglayici
soru ciimlelerine dahil edilmemesi sorunudur. Planlama, soru ciimlelerinin
hazirlanmasinda diger bir sorundur. Bireyin deger standard: bilinmedigi durumlarda
puanlama hatalan yapilabilir. Is doyumunun &lgiilmesinde diger bir sorun 6lgiimlerin
kisa araliklarla yapilmasi durumunda bile bir 6nceki 6lglimlerden farkli sonuglarla
karsilagilabilmesidir. Bu durum is doyumunun bir¢ok etkenden etkilenen karmasik
yapilt bir olgu olmasina baglanabilir. Bireylerin 6l¢lim sirasindaki genel ruhsal ve
fiziksel durumlar: yam sira ortamin uygunlugu, 6l¢lim zamanimin segimi gibi etmenler

de sonuglarin farkl: olmasina yol agabilir.?!
Bunlarin sonucunda, iy doyumu O&lgeklerinin hazirlanmasinda ve
uygulanmasinda 6lgegin gegerlilik, duyarlilik ve giivenilirligini arttirmak icin gerekenin

yapilmasinin 8nemi ortaya ¢itkmaktadir.

120 3zkalp-Kirel, a.g.e., 5.108
121 Isikhan, a.g.e., s.122



64

2.10. ISLETMEDE IS TATMININI SAGLAMAYA YONELIK
UYGULAMALAR

2.10.1. Rotasyon

Islerin son derece &zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu bir
dereceye kadar azaltmak igin yOneticiler iscileri degisik islerde calistirma yoluna
gitmektedirler. Bu tiir uygulama sonucu c¢esitli islerde ¢aligan iggiler monotonluktan
kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina sahip olmaktadirlar. Ayrica bir is¢i gesitli
isleri yapmay1 6grendiginden islerin aksamasi bir dereceye kadar 6nlenmis olmaktadur.

Is rotasyonunun baglica yararlarini s6ylece stralayabiliriz.'?

& Bir is¢i stirekli olarak degisik isler yapmakla birgok isi

Ogrenmekte,
@& Dejisik islerde galigmakla genis 6lgiide beceri kazanmakta,

& Cesitli islemleri 6grendiginden (riintin ortaya ¢ikarilmasinda
kendinin de bir pay1 oldugunu hissetmekte,

@ Montaj hattinda g¢alisan diger biitiin iscileri tanima olanagina
sahip olmakta ve sosyal gevresi genislemektedir.

Iste yapilan degisikligin dinlenme kadar etkili oldugu bilinen bir gergektir.
Hatta bazi durumlarda iste yapilan degisiklik, verilen dinlenme stiresinden gok daha
etkilidir. Ciinkii iste yapilan degisiklik, dinlenme stirelerinden ¢ok daha fazla gesitlilik
olanag saglar. Ancak bu biitiin igler i¢in gegerli degildir. Bundan dolay1 is rotasyonu ve
siirekli olarak aymi iste ¢alisma arasinda bir tercih yapma, igin cinsine ve bu islerde
calisanlarin niteliklerine baglidir. Cogu durumda, bu tiir bir karar iscilerin kendileri
tarafindan verilebilir. Isciler kendi isleriyle ilgili konularda kararlan bizzat kendileri
aldiklar1 taktirde bunlar1 gok daha kolay kabul ederler.'

2.10.2. isin Zenginlestirilmesi

Isin zenginlestirilmesi, is goren kimseler nazarinda yapilan isi daha anlaml

bir hale getirebilmek amaciyla Motivasyon Teorisinin sistemli bir sekilde

122 Eren, a.g.e., 5.194
13 A.g.e., s.194



uygulanmasidir. Bu sistem, bir yandan isletmenin 6te yandan bireylerin kisisel
amélglannl, birbirini destekleyecek bigimde bireye getirebilmekle ilgili 6zel bir ¢abadir.
Isin zenginlestirilmesi ile kastedilen; isi yapan kimseye, yaptig1 isle ilgili olarak daha
fazla s6z hakki tamima, igin nasil yapilmasi gerektigi noktasinda karar vermede.
amaglar1 saptamada ve igin dogrulugu hakkinda yargiya varmada daha biiyiik
sorumluluk yiiklemek yoluyla isin temel niteliginde degisiklik yapma halidir.'**

Insanlan yalmzca ficret veya yalmzca isyerindeki sosyal ortamdan
etkilenmedikleri, ayn1 zamanda isin iceriginden de etkilendikleri anlasilmistir. Islerin
icerigi yeteneklerini kullanmaya elverdiginde, ¢aliganlarin daha iyi performans
gostermek i¢in ¢aba harcayacaklan goriisii agirlik kazanmustir, Islerin igerigini ¢alisan
icin daha cgelici hale getirmek amaciyla, Herzberg is zenginlestirme y6ntemini
gelistirmigtir. Bu y6ntemle daha Once bilimsel yonetimcilerin isin kolay ve g¢abuk
yapilmasini saglamak i¢in gergeklestirdikleri is basitlestirmenin can sikict hale soktugu
igleri gesitlendirerek, caliganlarin yeteneklerini daha ¢ok kullanabilecekleri hale

getirmek miimkiin olmugtur.'?

12¢ Baykal A. Can, a.g.e., s. 31
'3 Baysal, a.g.e., s.14
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3.1. ORGUT KULTURUNUN IS TATMINI UZERINE ETKIiLERI

Kiiltiir, toplumlarin tarihlerinden devraldiklar1 maddi ve manevi miraslann
toplam1 olarak tanimlanabilir.'? Toplumun yasamimi devam ettirmesinde ve

gelistirmesinde kiiltiir 6nemli bir yere sahiptir.

Orgiit kiiltiirli de, bir grup ya da &rgiitiin tiyelerinin ortaklasa paylastiklar:

temel sayitlilar, degerler, semboller ve uygulamalar biitiintidiir.

Her kiiltiir kendine 6zgii bir ¢alisan insan modeli tretir. Kiiltiirden kiiltiire
farklilasan degerler davranis bigimleri, simgeler evreni sonugta farkli farkli ¢ahisan

insan modelleri olusturur.

Kiiltiirel ¢evrenin iirettigi ¢calisan insan, etkinligini arttirmak icin &rgiitlere
girer. Cagimizda insanlarin ¢aligmak icin girdikleri ya da diger bir deyisle is yaratan
orgiitler, onlarin ikinci ailesi olma 6zelligini kazanmiglardir. Isletme &rgiitlerinin ¢agdas
insanin yasamindaki 6nemi iki agamada belirginlik kazanmaktadir. Birincisi 6rgiitlerin
icinde yasanan siireye iligskindir. Caligan insan, uyku disinda kalan zamaninin
yarisindan ¢ogunu isletme orgiitlerinde ya da diger 6rgiit yapilarinda ¢alisarak, diger
insanlarla etkileserek gegirmektedir. Bu siire ailesiyle birlikte oldugu siireden fazladir.
Ikincisi, orgiitlerin calisan insanin gelismesine yaptiklan katkilardir. Caligan insan
makro kiiltiirel ¢evreden edindigi ozelliklere calistifn isletme Orgiitine, etkinlik

gosterdigi toplumsal amagli diger Srgiitlere tagr.'?’

Orgiit kiiltiirii bir isletmenin yasamasinda ve gelismesinde 6nemli bir yere
sahiptir. Giiglii 6rgiit kiiltiir(i, isletmelerin gelismesinde etkilidir.

Is doyumu veya diger bir ifade ile is tatmini is gérenin isine kars1 duydugu
olumlu veya olumsuz duygulardir. Is gérenin isine kars1 olumsuz duygular beslemesi

isletmeye ve is gbrenin kendisine zarar getirir.
Sanayi devrimiyle birlikte makine ile tiretime gegilmis ve isletmeler
biiyiimiistiir. Sanayilesme hareketi ile de insan-makine iligkileri ortaya ¢ikmigtir. Basan

kazanmak isteyen isletmeler, yonetim alaninda yeniliklere bagvurmuslardir.

126 Dogan Ismail, Sosyoloji, Sistem Yaymcilik, Ankara 1995, s. 210
27 Sorgut Selami A., Kiltiirleraras: Farkhlagsma ve Yénetim, V Yaymlari, Ankara 1994, s, 72
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_Yonetim alaninda ortaya ¢ikan teorilerin amaci verimliligi arttirmaktir.

Verimliligi arttirmanin temel kosulu ise, insan etmenine verilen énemden ge¢mektedir.

Klasik yaklasimda makine’nin bir pargas: olarak goriilen insan, modern

y6netim anlayisinda, 6n planda tutulmusgtur.

Bilim ve teknolojide goriilen hizli ilerleme, smurlarin kalkmasi ile
kiiresellesme meydana gelmis ve rekabet artmigtir. Rekabet ortaminda avakta kalmak
isteyen isletmeler, insan iizerine odaklanmislardir. Insana 6nem verilmesi, ¢alisma
kosullariin insani tatmin edecek sekilde diizenlenmesi, insanin isinden haz duymasinin
saglanmast yoluna gidilmistir. Isletmenin veriminin artmasinda ve basari saglamasinda

insanin iginden tatmin olmasinin 6nemi biiytiktiir.

1980’11 yillarda orgiit kiiltiirii kavrami, yonetim ve organizasyvon alaninda
yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir. Isletmenin amaglarna ulasmasinda ve

kisilerin isten doyum saglamasinda orgiit kiiltiirti 6nemli bir yere sahiptir.

Orgiit kiiltiirliniin gli¢lii olmasi, &rgiit tiyelerinin &rgiit amaglanim kendi
amaglan gibi gormesi, 6rgiitiin kural, norm, deger ve davraniglarini benimsemesini
saglar. Bu da isletmelerin yagamim siirdiirmesinde, gelismesinde ve verimliliginde

Onemlidir.

Orgiit kiiltlirti; orglit icindeki haberlesmenin saglanmasi ile bireyler
arasinda saglikli iligkiler kurulmasinda da 6nemli bir fakt6ér olarak karsimiza ¢ikar.
Caliganlarin birbirine ve aym: zamanda iiyesi bulunduklar1 Orgiite baglanmas: is

tatminini arttirdigi gibi bireylerin morali ve verimliligine de olumlu y6nde etkiler.

Orgiit kiiltiirinin i goren tarafindan benimsenmesi is gérenin isletme
icinde kendini degerli gérmesine, isletmenin amaci ile kendi amacini 6zdeslestirmesine
neden olur. Boylece isteyerek g¢alisan is goren, isten doyum alr. Orgiit kiiltiiri
caliganlar arasinda baglilik yarattif1 igin i§ gérenlerin birbiriyle ¢catigmasini engeller ve
is doyumunu olumlu yénde etkiler. Isletmenin yasamasinda, gelismesinde ve verim
saglamasinda 6nemli bir yere sahip olan &rgiit kiiltiirii ve is doyumu birbirini etkileyen

iki unsurdur.
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32.0RGUT KULTURUNUN IS TATMINI UZERINDEKI
ETKILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.2.1. Arastirmanmm Amaci

Bu ¢aligma, isletmenin yasamasinda, basarisinda rgiit kiiltiiriiniin Snemi,
yeri, is tatminine etkileri ve is tatmini saglandiginda bunun yansimasini arastirmaktadir.
Aragtirma, Orgiit killtiirliniin i§ tatmini ve isletme tizerine etkilerini incelemek amaciyla

yapilmustir,

Bu aragtirmada orgiit kiiltiirtintin, sirket politikalarinin is tatmini tizerine
etkileri incelenmigtir. Aragtirmada 6rgiit kiltiiriiniin ve i tatmininin ne oldugu, is

tatmininin verimliligi nasil etkiledigi agiklanmaya ¢alisilmistir.
3.2.2. Aragtirmanin Yontemi

Yeni yOnetim teknikleri uygulayan ve sirket kiiltiiriine 6nem verdigi,
¢alisanlarmin doyum sagladig: diistiniilen bir igletme, bilingli olarak segilmistir. Bu

nedenle segilen isletme rassal degildir.

Bilingli olarak seg¢ilen isletmede ¢alisan kisilere basit rassal &rneklem

yontemi kullanilarak aragtirma yapilmugtir.
Bu ¢aligmada kullanilan model anket taramasidir.

Anket sorular1 hazirlandiktan sonra isletme yoneticilerine elden birakilarak
¢alisanlar tarafindan doldurulmas: istenmistir.

Anket iki kisimdan olugmaktadir. Sorularin ilk bélimiinde sirket
¢alisanlarinin kendilerine ait bilgileri (cinsiyet,yas,medeni durum, &grenim durumu,
sirkette calisma stiresi, sirketteki gérev) 6grenilmeye calisilmustir. Sorulann ikinci

béliimiinde galiganlarin isletmeye tutumlar aragtirilmaya galistmistir.

Anket toplam 134 kigiye rassal 6rneklem yoluyla uygulanmistir. Daha sonra
elde edilen veriler, bilgisayarda ‘SPSS for MS Windows 11,0’ programu ile
degerlendirilerek yorumlanmstir.
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3.2.3. Hipotez ve Alt Hipotezler

Aragtirma, uygulama yapilan isletmede 6rgiit kiiltlirliniin is tatmini {izerinde

etkisi olup olmadigini tespit etmek amactyla yapilmistir. Buna gére temel hipotezimiz ;
H;: Orgiit kiilttirti ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir.

Alt hipotezlerimiz ise 6rgiit kiiltiiriinlin ve i§ tatmininin alt fakt6rlerine gére

belirlenmistir. Bunlar;

H,.: Orgiit iklimi ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iliski vardur.
Hyp: Orgiit iklimi ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iliski vardur.
Hic: Orgiit iklimi ile ¢alisma ortamu arasinda olumlu bir iliski vardur.
Hi4: Ust yonetim ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iligki vardir.
H;.: Ust ydnetim ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iligki vardir.
H;¢: Ust yonetim ile galigma ortami arasinda olumlu bir iligki vardir.
Hig: Gelenekler ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iligki vardir.
Hjn: Gelenekler ile kigisel tatmin arasinda olumlu bir iligki vardir.

H;,: Gelenekler ile ¢aligma ortami arasinda olumlu bir iligki vardir.

3.2.4. Uygulama Yapilan Sirket Hakkinda Bilgi

Bilecik Ili S6giit Ilgesinde kurulu bulunan Anatolia Seramik Sanayi ve
Ticaret A.S. 1994 yili Eyliil ayinda duvar karosu iiretimine baglamig, bilahare yer
karosu {iretimini baglatarak sektor i¢indeki saygin yerini almistir. 500.000 m? agik alan
icerisinde 16.000 m? kapali iiretim alaninda en yeni teknoloji ile otomasyona dayali

tiretim yapilmaktadir.

Yer karosu, hizl1 tek pisirim; duvar karosu, hizh ¢ift pisirim teknolojisi ile
tiretilmektedir. 1.600.000 m? y1l kapasite ile 15x20, 20x25 ve 25x33 santim Slgiilerinde
duvar karosu; 1.800.000 m? yil kapasite ile 20x20 ve 33x33 santim Olgiilerinde yer
karosu bilgisayar destekli sistemle tiretilmektedir. Yer karosu EN 176 BI, duvar karosu
EN 159 BIII standartlarina uygun ve her tiirlii begeniye cevap verebilecek estetik ve
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teknik Ustiinliige sahip {irtin olarak miisteri hizmetine sunulmaktadir. Halen 270 ¢alisan

" bulunmaktadir.
3.2.5. Arastirma Bulgulari, Analiz ve Yorum
3.2.5.1. Ankete Katilanlarm Kisisel Ozelliklerine iliskin Bulgular

Anket sorularini cevaplandiran ¢alisanlar hakkinda kisisel ve tamtic:

bilgileri elde etmek amaciyla alt1 adet soru bulunmaktadir.
& Cinsiyet,
& Yay,
& Medeni durum,
@ Ogrenim durumu,
& Sirkette ¢aligma siiresi,

& Sirketteki géreve iligkin
3.2.5.1.1. Cinsiyet

Ankete katilanlarin cinsiyete gére dagilim: Tablo 3.1.’de verilmistir.

Tablo 3.1. Calisanlarin Cinsivete Gére Dagilimi

Cinsiyet Frekans |%

Erkek 108 80,6

Kadin 26 19,4
Toplam 134 100

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin cinsiyetleri bakimindan dagilimlarina
bakildiginda ¢aliganlarin %80,6°lik gibi biiyiik bir kisminin erkek, %19,4’liik kismimn
da kadin oldugu goriilmektedir. Bu orana bakildiginda, bu sektérde galisabilmek i¢in
¢ogunlukla beden giicline sahip olunmasi gerektigi s6ylenebilir.



3.2.5.1.2. Yag

Ankete katilanlarin yas durumlarina gére dagilimi Tablo 3.2.°de verilmistir.

Tablo 3.2. Calisanlarin Yas Durumuna Gére Dagilimi

Yas Frekans |%
18-25 26 19,4
26-35 69 51,5
36-45 35 26,1
46-55 4 3
Toplam 134 100

Tablo 3.2.’de goriildiigii gibi galisanlarin bilyiik kismi %351,5°lik dilimde
26-35 yas arasinda bulunmaktadir. %19,4’41 18-25 yas grubunda, %26,1°i 36-45 yas
grubunda, %3’liik gibi ¢ok az kisminin da 46-55 yas grubunda yer aldig1 goriilmektedir.

Bu sirkette genelde orta yasta insanlar ¢alisgiyor denilebilir. Calisan insanlarin is

deneyimlerinin oldugu stylenebilir.

3.2.5.1.3. Medeni Durum

Ankete katilanlarin medeni durumlarmna gére dagilimi Tablo 3.3.°de

verilmistir.

Tablo 3.3. Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum Frekans |%
Evli 104 77,6
Bekar 27 20,1
Dul 2 1,5
Bosanmis 1 0,7
Toplam 134 100
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Caliganlarin medeni durumlarina goére dagilimlarina bakildiginda
%77,6’sin evli, %20,1’inin bekar, %1,5’inin dul ve %0,7’sinin bosanmis oldugu
gorilmektedir. Calisanlarin ¢ok biiyilk kisminin evli oldugunu sdylenebilir. Diizenli
aile yapist da iy verimliligini arttirmaktadir denilebilir. Calisanlarin ¢ogunun diizenli

aile yapisina sahip oldugu goriilmektedir.

3.2.5.1.4. Ogrenim Durumu

Ankete katilanlarin 6grenim durumuna gore dagilima Tabla 3.4.°de

verilmigtir.

Tablo 3.4. Calisanlarin Oprenim Durumuna Gére Dagilimu

Opgrenim Durumu  |Frekans |%
Ilkokul 45 33,6
Ortaokul 30 22,4
Lise 40 29,9
Yiiksekokul 14 10,4
Universite 5 3,7
Toplam 134 100

Ankete katilanlarin 6grenim durumlarina bakildiginda %33,6’hik kisminin
ilkokul mezunu oldugu, %22,4’liikk kisminin ortaokul mezunu oldugu, %29.9’luk
kisminin lise mezunu oldugu, %10,4’lik kisminin yiiksekokul mezunu oldugu ve
%3,7’lik kisminin (iniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Tablo 3.4.’e bakildiginda,
bu igletmede ¢aliganlarin egitim seviyesinin yliksek oldugunu séylenemez.

b

3.2.5.1.5. Sirketteki Cahyma Siiresi

Ankete katilanlarin sirketteki ¢alisma siiresine gére dagilimi Tablo 3.5.’de
verilmistir. Caliganlarin sirketteki ¢aligma siirelerine bakildiginda %4,5’lik kismuin 1
yildan az galigtifi gériilmektedir. %35,8’lik kismun 1-4 yil arasinda ¢alismis oldugu,
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%47,8’1ik kismin 5-8 yil arasinda ¢alismis oldugu %11,9’luk kismin 9-12 yil arasinda
¢aligmis oldugu gorillmektedir. Calisanlarin ¢aligma stirelerine bakildiginda da kisi
bagina ortalama siirenin yiiksek oldugunu goriilmektedir. Insanlar bu sirkette galigmaya

basladiktan sonra uzun stireli bu is yerinde kaliyor ve uzun siireli ¢alisiyor denilebilir.

Tablo 3.5. Calisanlarin Sirketteki Calisma Siiresine Gore Dagilimt

Calisma Stiresi Frekans | %
1 Yildan az 6 4.5
1-4 Yu 48 35,8
5-8 Yil 64 47.8
9-12 Yi 16 11,9
Toplam 134 100
3.2.5.1.6. Sirketteki Gorev

Ankete katilanlarin gérev yerlerine gore dagilumi Tablo 3.6.’da verilmistir.

Tablo 3.6. Calisanlarin Gorev Yerlerine Gore Dagilimi

Sirketteki Gorev Frekans |%
Isci 100 74,6
Sef 5 " 13,7
Teknisyen 12 9
Miihendis 4 3
Uzman 2 1,5
Memur 10 7,5
Miidiir 1 0,7
Toplam 134 100




Aragtirmaya katilan calisanlarin sirketteki gorevlerine bakildiginda ©474,6
gibi biiyiik bir kisminin is¢i oldugu gériilmektedir. %3,7’sinin sef, %9’unun teknisyen,
%3’tiniin mithendis, %1,5’inin uzman, %7.5’inin memur, %0,7’sinin miidiir olarak
gorev yaptig1 goriilmektedir. Tablo 3.6.’ya bakildiginda, bu isletmede galisanlann ¢ok
bilytik kismunin ig¢i oldugu s6ylenebilir. Bu isletme idari ve teknik elemandan daha gok

beden giicliyle ¢alisacak is gbrenlere ihtiyaci vardir.

3.2.5.1.7. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Sorularina Iliskin Aciklayici
Istatistikler
Asagidaki tabloda uygulanan ankette yer alan is tatmini ile ilgili sorulara

verilen cevaplarin ortalamalari ve standart sapmalart yer almaktadir.

Tablo 3.7. Is tatmini Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilimi

IS TATMINI SORULARI N Ortalama Std. Sapma
1. GRUP OLUMLU CEVAPLAR

2 Verilen igi tamamlamanin mutluluk vermesi 134 451 0,61
3 Yapilan is igin bilgi ve tecriibenin yeterli

olmasi 134 4,10 0,82
32 Yapilan is i¢in bagka isletmenin daha fazla

teklif etmesi halinde kabul edilmesi 134 4,09 1,15
1 Yapilan isin severek yapilmasi 134 4,08 0,88
19 Calisma arkadaslartyla olan iligkilerden

memnun olunmasi 134 3,84 1,00
25 Caligma saatlerinin verimli ¢alisa bilmek igin

uygun olmasi 134 3,78 0,98
6 Caligsma grubundaki insanlardan memnun

olunmast : 134 3,78 1,03
27 Caligilan ig yerine karsi baghlik 134 3,63 1,15
4 Yapilan ig sonucu tatmin olunmasi 134 3,60 1,23
18 Calisma sartlarinin tatmin etmesi 134 3,31 1,19
II. GRUP OLUMSUZ CEVAPLAR

30 Terfi imkanlarinin tatmin etmesi 134 2,57 1,19
21 Yukselme olanaklarina sahip olunmasi 134 2,55 1,26
5 Yapilan is sonucu tatmin edici Gcret alinmasi | 134 2,13 1,19
22 Basarilar sonucunda édullendirilmesi 134 . 1,80 1,00

Tablo 3.7.’de goriildiigii gibi i tatmini sorularina verilen cevaplar iki
grupta yer almigtir. Birinci grupta is tatmini sorularina verilen olumlu cevaplar yer

almaktadir. Bu sorular ankette yer alan 2., 3., 32., 1., 19., 25., 6., 27., 4. Ve 18.

sorulardir,
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Ankette yer alan 2. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayisi
134°diir. Bu sorunun ortalamasi 4,51 ve standart sapmasi 0,61°dir. Bu verilere
baktigimizda galiganlarin ¢ok biiyiik kismu verilen bir isi tamamladigt zaman mutlu

olmaktadir.

Is tatmini sorularinda yer alan ve anketin 3. Sorusuna verilen cevap sayisi
134°diir. Bu sorunun ortalamasi 4,10 ve standart sapmas: 0,82°dir. Bu veriler
sonucunda denilebilir ki ¢aliganlar yaptiklar is i¢in bilgilerinin ve tecriibelerinin yeterli

oldugunu diisiinmektedirler.

32. soruya bakildiginda verilen cevap sayist 134°diir. Bu sorunu ortalamasi
4,09 ve standart sapmasi 1,15°dir. Bu sorunun verilerine gore bagka bir isletme yapilan

is i¢in daha fazla para verirse galiganlarin biiyiik kismi kabul edeceklerdir.

1. soruya bakildiginda verilen cevap sayis1 134°diir. 1. Sorunun ortalamasi
4,08 ve standart sapmas: 0,88’dir. Bu sorudan elde ettigimiz verilere gére galiganlarin

cogunlugu yaptiklar isi severek yapiyorlardir.

19. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayis1 134’diir. Bu sorunun
ortalamasi 3,84 ve standart sapmasi 1,00’dir. Bu sonuglara gore galiganlarin bir kismu

calisma arkadaglarindan memnundur.

25. soruya verilen cevap sayis1 134’diir. Bu sorunun ortalamas: 3,78 ve
standart sapmas: 0,98°dir. Bu veriler gz 6niinde bulunduruldugunda ¢aliganlann biiyik

kismi ¢aligma saatlerinin verimli ¢aligabilmek i¢in uygun oldugunu diistinmektedirler.

Ankette yer alan 6. soruya bakildifinda verilen cevap sayisi 134'diir. Bu
sorunun verilen cevap sayis1 134°diir. Bu sorunun ortalamas: 3.78 ve standart
sapmasmin 1,03 oldugu gérilmektedir. Bu verilere gore galisanlanin biiyik kismi

¢alisma grubunda bulunan arkadaglarindan memnundur.

27. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayis1 134°diir. 27. Sorunun
ortalamasi 3,63 ve standart sapmasimn 1,15 oldugu gériilmektedir. Bu verilere gore

calisanlarin bir kismi ¢aligtiklan yere karg: bagimlilik hissetmektedir.

Ankette yer alan 4. soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun
ortalamas1 3,60 ve standart sapmasi 1,23’diir. Ortalamanin biraz iistiinde cevap veren
caliganlar yaptiklari ig sonucu tatmin olmaktadirlar.
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Olumlu cevaplar grubunda yer alan sonuncu soru olan 18. soruya verilen
cevap sayist 134°dir. Bu sorunun ortalamast 3,31 ve standart sapmas: 1,19’dur. Bu

verilere gdre ¢aliganlarin bir kismu ¢alisma sartlarinin tatmin ettigini diigtinmektedir.

Is tatmini sorularina verilen olumsuz cevaplar ikinci grupta toplanmigtir. Bu
sorular 30., 21., 5. ve 22. sorulardir.

Ankette yer alan 30. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayisi
134°diir. Bu sorunun ortalamast 2,57 ve standart sapmasimin 1,19 oldugu
gériilmektedir. Bu verilere g6re c¢alisanlar terfi imkanlari bakimindan tatmin

olmamaktadirlar.

21. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun
ortalamast 2,55 ve standart sapmasi 1,26’dir. Bu verilere gore ¢alisanlar yiikselme

olanaklarina sahip olduklarim diigtinmemektedirler.

5. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayisi 134’diir. Bu sorunun
ortalamas: 2,13 ve standart sapmasi 1,19°dur. Bu verilere gore ¢alisanlar yaptiklan ig

sonucu tatmin edici licret almadiklarim diisiinmektedirler.

22. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayis1 134°diir. Bu sorunun
ortalamasi 1,90°dir ve standart sapmast 1,00°dir. Bu verilere gére galisanlar bagarilan

sonucunda &diillendirilmediklerini sylemektedirler.

Tablo 3.8.’de uygulanan ankette yer alan 6rgiit kiiltiirii ile ilgili sorulara

verilen cevaplarin ortalamalar: ve standart sapmalar: yer almaktadir.

Tablo 3.8.°de goriildiigii gibi 6rgiit kiiltiirli sorularina verilen cevaplar ii¢
grupta toplanmustir. Birinci grupta Orgiit kiiltiirii ile ilgili sorulara verilen olumlu
cevaplar yer almaktadir. Bu sorular 28., 12., 13., 17., 15. ve 14. sorulardur.

Ankette yer alan 28. soruya bakildiginda verilen cevap sayisinn 134 oldugu
goriilmektedir. Bu sorunun ortalamasi 3,57 ve standart sapmas1 1,27°dir. Bu verilere
gbre c¢alisanlar uyulmasi gereken kurallarin resmi olarak  bildirildigini

diisinmektedirler.
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12. soruya bakildifinda verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun
ortalamasinin 3,55 ve standart sapmasu'nn 1,13 oldugunu gérmekteyiz. Bu verilere gore

calisanlar yoneticilerinin iletisime agik oldugunu diigiinmektedirler.

13. soruya verilen cevap sayis1 134°diir. Bu sorunun ortalamasi 3,46°dir ve
standart sapmasi 1,13’diir. Bu verilere gére ¢aliganlar yoneticilerinin davranislan ile

birer lider oldugunu diisiinmektedirler.

17. soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunu ortalamasi 3,27 ve
standart sapmast 1,27°dir. Bu verilere gére ¢aliganlar igle ilgili fikirlerini kolayca

aciklayabildiklerini diistinmektedirler.

15. soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun ortalamasi 3,25 ve
standart sapmasi 1,10°dur. Bu verilere gore ¢alisanlar is arkadaslarinin iletisime agik

oldugunu diigiinmektedirler.

Tablo 3.8. Orgiit Kiiltiirii Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilimi

ORGUT KULTURU SORULARI N Ortalama | Std. Sapma
I. GRUP OLUMLU CEVAPLAR
28 Uyulmasi gereken kurallarin resmi olarak
bildirilmesi 134 3,57 1,27
12 Yéneticinin iletisime acik olmasi 134 3,55 1,13
13 Yéneticinin davraniglari ile bir lider olmasi 134 3,46 1,13
17 Isle ilgili fikirlerinin kolayca agiklanabilmesi | 134 3,28 1,27
15 Is arkadaslarinin iletigime agik olmasi 134 3,23 1,10
14 Y6neticinin elestiriye agik olmasi 134 3,18 1,21
II. GRUP KARARSIZ CEVAPLAR
29 Sirkete bagllik ve gelenekler 134 3,10 1,30
31 Isten doyum saglamanin igletme kaitart ile
ilgisi 134 2,93 1,26
8 Basariya verilen 6nem 134 2,87 1,45
16 Sirket amaglari ile galisan amaglarinin ayni
olmasi 134 2,85 1,32
7 Ekip calismasina verilen 6nem 134 2,84 1,38
III. GRUP OLUMSUZ CEVAPLAR
24 Organizasyon yapisinin iyi bir bagari

‘ rgéstermesi 134 2,70 1,24
20 Caliganlara ayrim yapilmamasi ve adil
davranilmasi 134 2,63 1,40
11 Saglikh bir ast — ust iligkisi 134 2,63 1,28
10 Insan kaynaklarina ve y&netimine verilen
dnem 134 2,57 1,29
23 Sirket politikalarinin ¢aliganlara bildiriimesi | 134 2,48 1,22
9 Egitim Faaliyetlerine verilen 6nem 134 2,34 1,26
26 Personel icin kutlamalar yapiimasi 134 1,89 1,15
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14. soruya verilen cevap sayist 134’diir. 14. sorunun ortalamasi 3,19 ve
standart sapmas:1 1,21°dir. Bu verilere gore calisanlar yoneticilerinin iletisime agik

oldugunu diistinmektedirler.

Tablo 3.8.°in ikinci boliimiinde 6rgiit kiiltlirli sorularina verilen kararsiz

cevaplar yer almaktadir. Bu sorular 29., 31,, 8., 16. ve 7. sorulardir.

29. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayisi 134°diir. Bu sorunun
ortalamas 3,10 ve standart sapmasi1 1,30°dur. Bu verilere gore ¢alisanlar sirkete bagh

olduklarindan ve sirketlerinin gelenekleri olduklarindan stiphelidirler.

31. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunu
ortalamasi 2,93 ve standart sapmasi 1,26’dir. Bu verilere gore ¢aliganlar isten doyum

saglamanin igletme kiiltiirii ile ilgisi olup olmadiginda kararsizlardir.

8. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayis1 134°diir. Bu sorunun
ortalamasi 2,87 ve standart sapmas: 1,45°dir. Bu verilere gore ¢alisanlar isletmede

basariya 6nem verilip verilmediginde kararsizlardir.

16. soruya bakildiginda bu soruya verilen cevap sayisinin 134 oldugu
gbriilmektedir. Bu sorunun ortalamas: 2,85 ve standart sapmasi 1,32°dir. Bu verilere
gére caliganlar isletme amaglari ile kendi amaglarimin aym olup olmadiginda

kararsizlardir.

7. sorunun cevap sayis1 134’diir. Bu sorunun ortalamas: 2,84 ve standart
sapmas: 1,38°dir. Bu verilere gére calisanlar ekip ¢aligmasina Gnem verilip

verilmediginden emin degillerdir.

Tablo 3.8.’in {iglincti boliimiinde orgiit kiiltlirli sorularina verilen olumsuz

cevaplar yer almaktadir. Bu sorular 24., 20., 11., 10., 23., 9. ve 26. sorulardur.

Ankette yer alan 24. Soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun
ortalamasi 2,74 ve standart sapmasi 1,24’diir. Bu verilere gére calisanlar igletmenin
organizasyon yapisiun iyi bir bagart gOstermek i¢in uygun olmadigim

diistinmektedirler.
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20. soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun ortalamas: 2,63 ve
standart sapmasi 1,40°dir. Bu verilere gore c¢alisanlar yoneticilerin  adil

davranmadiklarini ve ¢aliganlar arasinda ayrim yapildigini diisiinmektedirler.

11. soruya verilen cevap sayisi 134°diir. Bu sorunun ortalamas: 2,63 ve
standart sapmas: 1,28°dir. Bu verilere gére ¢alisanlar isletmede saglikli bir ast-iist

iliskisinin olmadigin: diistinmektedirler.

10. soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun ortalamas: 2,57 ve
standart sapmast 1,29°dur. Bu verilere gére ¢alisanlar insan kaynaklarina ve y6netimine

Onem verilmedigini diisiinmektedirler.

23. soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun ortalamas: 2,48 ve
standart sapmas:t 1,22°dir. Bu verilere gore galisanlar sirket politikalarinin kendilerine
bildirilmedigini diistinmektedirler.

9. soruya verilen cevap sayist 134’diir. Bu sorunun ortalamasi 2,34 ve
standart sapmasi 1,26’dir. Bu verilere gére calisanlar egitim faaliyetlerine 6nem
verilmedigini diisiinmektedir.

26. soruya verilen cevap sayis1 134’diir. Bu sorunun ortalamasi 1,89 ve
standart sapmasi 1,15°dir. Bu verilere gore calisanlar kendileri igin kutlamalar

yapilmadigini diistinmektedir.
3.2.5.2 Arastirma Hipotezlerinin Testleri

Aragtirmanin bu béliimiinde ankette yer alan sorular 6rgiit kiiltiirii ile ilgili
sorular ve is tatmini ile ilgili sorular olarak ayrilarak sorular arasinda tutarlilik,

giivenilirlik olup olmadi: tespit edilmigtir. Bunun igin giivenilirlik testi uygulanmigtir.

Orgiit kiiltiirii sorulan igin yapilan giivenilirlik testinin ayrintilan Ek-2’de
verilmigtir. Bu tabloda gériildiigii gibi Alpha sayist 0,9175 bulunmustur. Bunun anlami
orgiit kiiltiirt sorular1 arasinda giivenilirlilik ve tutarhlik s6z konusudur. Ancak 15. ve
29. sorular aldiklar1 deger bakimindan diger testlere sokulmamigtir.

Is tatmini ile ilgili sorular igin yapilan giivenilirlik testinin ayrnntilann Ek-
3’de verilmistir. Bu tabloya gére Alpha sayis1 0,7576 bulunmustur. Buna gére is
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tatmini sorulan arasinda giivenilirlilik ve tutarlilik oldugu sdylenebilir. Ancak 32. soru

negatif sonug verdigi icin diger testlerde yer almayacaktir.

Tablo 3.9. Orgiit Kiiltiirti ve Is Tatmini Sorularinin Giivenilirlik Testi

Ana Faktorler Cronbach’s Alpha
Orgiit Kiiltiirii Ornek sayisi : 134 Soru Sawvisi 18
Alpha 10,91
Is Tatmini Ornek says1 : 134 Soru Savist 14
Alpha : 0,75

Uygulamanin bu asamasinda Orgiit kiilttirii ve is tatmini sorularinin alt
kiimelere ayrilmasi yer alacaktir. Alt kiimeleri elde etmek i¢in faktor analizi yapilmugtr.
Alt kiimeleri yani faktorleri elde etmenin amaci alt hipotezleri olusturabilmektir. Orgiit
kiiltiirii ile ilgili sorularda yapilan faktor analizi tablo 3.10.’da yer alacaktir.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili sorularda yapilan faktér analizinde 3 alt kiime
bulunmugtur. Bu alt kiimeler séyle isimlendirilmistir;

1. Alt Kiime: Orgiit iklimi ad1 verilmistir. Bu alt kiimeyi olusturan sorular
10.,,9,7.,8.,11.,, 24, 31,20, 16., 23. ve 17. sorulardir.

2. Alt Kiime: Ust Y6netim ad1 verilmistir. Bu alt kiimeyi olusturan sorular

14., 13. ve 12. sorulardur.

3. Alt Kiime: Gelenekler ad1 verilmistir. Bu alt kiimeyi olusturan sorular 26.
ve 28. sorulardur.

Is tatmini sorularinda da 3 alt kiime elde edilmigtir. I tatmini ile ilgili
sorularda yapilan faktor analiz 3.11.’de yer alacaktr. Bu alt faktorler soyle
isimlendirilmistir;

1. Alt kiime: Odiillendirme ad1 verilmistir. Bu kiimeyi olusturan sorular 30.,
21.,22., 18. ve 5. sorulardir.

2. Alt kiime: Kigisel tatmin ad1 verilmistir. Bu kiimeyi olusturan sorular 2.,
1.,27., 4. ve 3. sorulardir.



3. Alt kiime: Caligma ortami ad: verilmistir. Bu kiimeyi olusturan sorular 6.,

19. ve 25. sorulardir.

Tablo 3.10. Orgiit Kiiltiirii Sorularinin Faktor Analizi

Fakt6r Yiikleri

Agiklama
Varyans %.si

Faktor 1 — Orgiit Iklimi

10- Sirketimde insan kaynaklarina ve
y8netimine 8nem verilmektedir,

9- Sirketimde egitim faaliyetlerine Snem
verilmektedir.

7- Sirketimde ekip galismasinda 8nem
verilmektedir.

8- Sirketimde basartya nem verilmektedir.

11- Sirketimde saglikli bir ast-iist iligkisi
vardr. ’

24- Sirketimizin organizasyon yapisi iyi bir
basar géstermek igin uygundur,

kiiltiirityle bir iliskisi vardir.

20- Sirketimde ytneticiler ¢alisanlara ayrim
yapmaz ve adil davranirlar.

16- Sirketimin amaglariyla benim amaglarim
aymidir.

bilgilendiriliyor. :
17- Sirketimde igle ilgili fikirlerimi kolayca
aciklayabilirim.

Faktor 2 — Ust Yonetim
14- Sirketimde ySneticim elestiriye agtktir.

13- Sirketimde y6neticim davraniglan ile birer
liderdir.

12- Y8neticim iletisime agiktir.

Faktor 3 — Gelenekler

26~ Sirketimizde personel igin (dogum giindl,
yeni yil) kutlamalar yapiliyor.

28- isyerimde uymam gereken kurallar resmi
olarak tarafima bildirilmigtir. X

31- Yaptigim isten doyum saglamamin igletme

23- Belirlenen sirket politikalarindan gahganlar

0,83
0,82
0,30
0,74
0,73
0,65
0,61
0,60
0,59
0,58
0,56

0,81
0,79
0,77

0,70

0,65

33,15

16,13

8,80

[Eigenvalues

7,18 | 146 | 1,22

Toplam Varyans

58,08

IKMO 0,90 Bartlett’s Test of Sphericity

App. Chi-Square : 1073,96

Df: 136

Sig: 0,000




Tablo 3.11. is Tatmini Sorulari ile ilgili Faktér Analizi

Faktor Yiikleri

Acgiklama
Varyans %.si

Faktor 1 — Odiillendirme

30- Terfi imkanlar1 bakimindan igim beni
tatmin etmektedir.

21- Cahstigim iste yilkselme olanaklarina
sahibim.

22- Sirketimde bagarilarim sonucunda
ddiillendiriliyorum.

18- Caligma sartlart bakimindan isim beni
tatmin ediyor.

5- Yaptigim is karsiliginda tatmin edici bir
{icret aliyorum.

Faktor 2 — Kisisel Tatmin
2- Verilen isi tamamlamak bana mutluluk
veriyor.

1- Yaptigim isi severek yapiyorum.

27- Calistigim isyerine kars1 bir baglhhik
hissediyorum.

4- Yaptigim is beni tatmin etmektedir.

3- Yaptigim ig i¢in bilgi ve tecriibem
yeterlidir.

Faktor 3 — Caliyma Ortam

6- Caligma grubundaki insanlardan
memnunum.

19- Caligma arkadaglarimla olan iligkilerimden
memnunum.

25- Sirketimizdeki ¢aligma stireleri verimli
caligabilmek icin uygundur,

0,81
0,77
0,67
0,60
0,52

0,75
0,71
0,65
0,60
0,53

0,83
0,80
0,50

19,54

18,82

14,13

[Eigenvalues

4,09

1,44

1,28

Toplam Varyans|

52,49

KMO 0,74 Bartlett’s Test of Sphericity

App. Chi-Square : 466,81

Df:78

Sig: 0,000

A Y

(Y}

Caligmarun bu boliimiinde orgiit kiiltiirlinlin ve i tatmininin alt faktérleri

arasindaki iligkileri belirlenecektir. B&ylece alt hipotezler test edilmis olunacaktir. Alt

kiimeler arasindaki iligki korelasyon testleri ile dl¢iilecektir.
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Hi, : Orgiit iklimi ile diillendirme arasinda olumlu bir iligki vardir.Tablo
3.12.°de goriildiigii gibi korelasyon sayis1 0.414 bulunmustur. 0.01 anlamlilik diizeyine
gore oOrgiit iklimi ile 6dillendirme arasinda olumlu iliski oldugu sGylenebilir. Bu
verilere gére “Hj, : Orgiit iklimj ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iliski vardir.” alt

hipotezi kabul edilmigtir.

Tablo 3.12. Orgiit Iklimi ile Odiillendirme Arasindaki Korelasvon Testi

Orgiit Tklimi
Odillendirme L carson A14%*
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,000
N 134

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Hjp : Orgiit iklimi ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iligki vardir. Tablo
3.13.’de goriildiigii gibi korelasyon sayis1 0.215 ¢ikmistir. 0.05 anlamlilik diizeyine
gore orgiit iklimi ile kigisel tatmin arasinda olumlu iligki oldugu goriilmektedir. Bu
verilere gore “Hyy : Orgiit iklimi ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iliski vardir.” alt

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.13. Orgiit iklimi ile Kisisel Tatmin Arasindaki Korelasvon Testi

Orgiit Iklimi
Pearson
Kisisel Tatmin 215*
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,013
N 134

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamhdir.



Hj, : Orgiit iklimi ile ¢alisma ortami arasinda olumlu bir iliski vardir. Tablo
3.14.’de goriildiigii gibi korelasyon sayis1 0.349 ¢ikmustir. 0.01 anlamlilik diizeyine
gore orgiit iklimi ile ¢aligma ortami arasinda olumlu iliski vardir. Bu verilere gore “Hj.
: Orgiit iklimi ile ¢aligma ortam: arasinda olumlu bir iliski vardir.” alt hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 3.14. Orgiit Iklimi ile Calisma Ortamu Arasindaki Korelasyon Testi

Orgut Ikiimi
Pearson '
CGalisma Ortami 349
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,000
N 134

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Hiq : Ust yonetim ile Odiillendirme arasinda olumlu bir iligki vardir. Tablo
3.15.’de goriildiigii gibi korelasyon sayis1 0.350 ¢ikmustir. Buna gore 0.01 anlamlilik
diizeyinde iist yonetim ile ddiillendirme arasinda olumlu bir iliskiden stz edilebilir. Bu
verilere gore “Hjq : Ust yonetim ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iligki vardir.” alt

hipotezi kabul edilmisgtir.

Tablo 3.15. Ust Yénetim ile Odiillendirme Arasindaki Kofelasvon Testi

Ust Yénetim
. Pearson
Odullendirme ,350**
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,000
N 134

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamiidir.

Hj. : Ust yonetim ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iliski vardir. Tablo
3.16.’da goriildiigii gibi korelasyon sayis1 0.148 ¢ikmustir. 0.148 anlamlilik diizeyine



86

gore iist yonetim ile kigisel tatmin arasinda olumlu iligkinin oldugu goriilmektedir. Bu
verilere gore “Hj. : Ust yénetim ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iliski vardir.” alt

hipotezi kabul edilmigtir.

Tablo 3.16. Uste Yonetim ile Kisisel Tatmin Arasindaki Korelasyon Testi

Ust Yénetim
Pearson
Kisisel Tatmin 148
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,087
N 134

Hj¢ : Ust yonetim ile calisma ortam: arasinda olumlu bir iliski vardir. Tablo
3.17.’ye bakildiginda korelasyon sayisinin 0.165 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gére
0.165 anlamlilik diizeyine gore list yonetim ile ¢aligma ortami arasinda olumlu bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Bu verilere gore “H;¢ : Ust y6netim ile ¢alisma ortami

arasinda olumlu bir iligki vardir.” alt hipotezi kabul edilmigtir.

Tablo 3.17. Ust Yonetim Ile Calisma Ortami Arasindaki Korelasyon Testi

Ust Yonetim
Pearson
Calisma Ortami ,165
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,056
N 134

Hig Gelenekler ile 6diillendirme arasinda olumlu bir iliski vardir. Tablo
3.18.’¢ bakildiginda korelasyon sayis1 0.217 oldugu goriilmektedir. Bu veriye gére 0.05
anlamlik diizeyinde gelenekler ile odiillendirme arasinda olumlu iliski oldugu
goriilmektedir. Bu verilere gore “H;, : Gelenekler ile 6diillendirme arasinda olumlu bir

iliski vardir.” alt hipotezi kabul edilmistir.



Tablo 3.18. Gelenekler ile Odiillendirme Arasindaki Korelasyon Testi

Gelenekler
Pearson
Odullendirme 217*
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,012
N 134

** Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamhdir.

Hj, : Gelenekler ile kisisel tatmin arasinda olumlu bir iligki vardir. Tablo
3.19.’da g6ritldiigii gibi korelasyon sayist 0.531 bulunmustur. 0.01 anlamlihk
diizeyinde bakildiginda gelenekler ile kigisel tatmin arasinda olumlu bir iliskinin oldugu
gorilmektedir. Bu verilere gore “Hjj, : Gelenekler ile kigisel tatmin arasinda olumlu bir

iligki vardir.” alt hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.19. Gelenekler ile Kisisel Tatmin Arasindaki Korelasyon Testi

Gelenekler
Kigisel Tatmin Pearson Korelasyon ,531**
Sig. (2-tailed) ,000
N 134

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 3.20.’ye bakildiginda korelasyon sayist -0.316 oldugu gériilmektedir.
0.01 anlamlilik diizeyinde bakildiginda gelenekler ile galisma ortami arasinda negatif
bir iliski vardir. Bu verilere gére “H;, : Gelenekler ile ¢aligma ortami arasinda olumlu

bir iliski vardir.” alt hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo 3.20. Gelenekler ile Calisma Ortami Arasindaki Korelasyon Testi

Gelenekler
Calisma Ortamt  Pearson Korelasyon -316**
Sig. (2-tailed) ,000
N 134

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamiidrr.
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Tablo 3.21. Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini Bilesenleri Arasindaki Hipotezler

. . cr .. -r-
Hip. No ] Hipotezin I¢erigi degeri -p- Kabul/Red
H, Orgut 1k.11m1 ile &diillendirme arasinda olumlu 0,414 0,000 |Kabul
bir iliski vardir
H,, Orgut 11§11m1 ile kisisel tatmin arasinda olumlu 0215 0013 |Kabul |
tglr iligki vardir. j
H,. Orgiit 1kl.1m.1 'lle.gallsma ortam1 arasinda 0,349 0,000 |Kabul 1'
glumlu bir iligki vardir. !
H, U_st'}fon'etlm ile Odiillendirme arasinda olumlu 0,350 0,000 |Kabul
bir iliski vardir.
H, I{st.)(on?tlm ile kigisel tatmin arasinda olumlu 0,148 0,087 |Kabul
bir iligki vardir. :
Hy Ust yonetim .1le‘gah§ma ortam1 arasinda 0,165 0,056 | Kabul
olumlu bir iligki vardir.
H, G.el'epek.ler ile ddiillendirme arasinda olumlu 0217 0,012 |Kabul
& bir iligki vardir
Hy, G.el.e{lelfler ile kigisel tatmin arasinda olumlu 0,531 0,000 |Kabul
bir iliski vardir. .
H, G.el:epek.ler ile caligma ortami arasinda olumlu 0316 0,000 |Red
bir iligki vardir.

Yapilan korelasyon testleri sonucunda 9 alt hipotezden Hja, His, Hic, Hig,
Hie, Hir Hig, Hin, ve Hir kabul edilmis yani bu alt hipotezlerde olumlu iligki oldugu
goriilmiistiir. Geri kalan alt hipotez yani Hj, kabul edilmemistir. Bu verilere gore temel
hipotez “H, . orgiit kiltlirti ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki vardir” arastirma
yapilan sirket kosullarina ve verilere gore kabul edilmemistir. Ancak temel hipotez
bityiik 6l¢tide kabul edilebilir. Sonug olarak 6rgiit kiiltiirii ile i§ tatmini arasinda olumlu

iligkinin kismi oldugu s6ylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiit kiiltiirlintin ig gorenler tarafindan benimsenmesi, is doyumunu
olumlu yonde etkiler. Paylagilan ortak degerler, normlar, davraniglar is g&renin érgiite
bagliligini arttirir, onlar1 ortak bir amag ¢ergevesinde birlestirir, bylece is gérenin

isinden doyum olmas: saglanir.

Orgiitlerin basarisinda verimlilik son derece snemlidir. Orgiitleri verimli
kilan ve basariya gotiiren is gérenlerin ¢aligmalaridir. Giiglii ve etkin 6rgiit kiiltiirin{in
varlig1 halinde, is gorenler Orgiite baghidir ve 6rglitiin amaglarinin kendi amaglari olarak
kabul ederler. Giiglii orgiit kiiltiirit verimliligi arttirici bir etkiye sahiptir. Orgiit
kiiltliriinin temel iglevlerinin yerine getirilmesi, is gorenlerin birbirine, 6rgiite ve
Orgiitiin amaglarina bagliligini pekistirecektir; verimliliklerini de olumlu ydnde

etkileyecektir.

Giinlimiiziin rekabet ortaminda isletmelerin yasayabilmesi ve gelisebilmesi
agisindan 6rgiit kiiltiirii 6nemlidir. Isletmenin yasam ve gelisiminin temelinde “insan”

faktorii yatmaktadir. Calhsanin isinde mutlu olmas, isletmeyi de basariya gétiirecektir.

Yapilan ¢alismada orgiit kiiltiiri ve is tatmini aragtirnlmig, Srgiit kiiltiiriniin
is doyumu izerine etkisi incelenmistir. Arastirmamin simirhiliklan ise gdyle
aciklanabilir; aragtirma Anatolia Seramik A.$.’de arastirmanin yapildigi siire i¢inde
gbrev yapan calisanlar ile simrhidir, arastirmada belirlenmeye c¢aligilan Anatolia
Seramik A.S’nin kiiltiiriine iliskin uygulamalar ve ¢alisanlarin is tatminin arastirmanin
yapildign zamanki uygulamalar ile sirhidir, toplam nicel verilen givenilirlik ve
gecerliligi, kullanilan anket tekniginin O&zellikleriyle sinirlidir, sosyal bilimler
aragtirmalarina has olan genel sinirliliklar bu arastirma igin de gegerlidir, ¢aliyma igin
harcanan para ve zaman aragtirmacinin kendi olanaklari ile siirhidir. Arastirma

agiklama yapilan gergeve igerisinde baslamis ve tamamlanmigtir.

Aragtirma sonucunda ¢aliganlarin orgiit kiiltiiri ve i tatmini ile ilgili
dislinceleri saptanmigtir. Calisanlarin memnun olduklart konular ve memnun
olmadiklann konular belirlenmigtir. Calisanlarin &6rgiit kiltiirii ile ilgili olumlu

diigtinceleri s6yle siralandirlabilir; ¢aliganlar uymalan gereken kurallarin kendilerine
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resmi olarak bildirildigini diisiinmektedirler ve boylece isletmede nasil hareket
edeceklerini bilméktedirler, calisanlar yoneticilerinin iletisime agik oldugunu
diistinmektedirler, calisanlar baslarindaki idarecilerin davramglart ile birer lider
oldugunu diistinmektedirler, ¢calisanlar isle ilgili fikirlerini rahatca agiklayabildiklerini
dustinmektedirler, c¢aliganlar i3 arkadaslarinin  iletisime ag¢ik  olduklarim
distinmektedirler,  ¢alisanlar  yoneticilerinin  elestiriye  agik  olduklanmi
diistinmektedirler. Bunlarin yaninda ¢alisanlarin orgiit  kiiltiiriiyle ilgili kararsiz
olduklan konularda vardir. Bunlar §6yle siralandirabiliriz; ¢alisanlar sirkete bagli olup
olmadiklarinda ve sirketin geleneklerinin halen devam edip etmediginde kararsizlardir,
calisanlar isten doyum saglamalarinin isletme kiltiirii ile ilgisi olup olmadigina emin
degillerdir, c¢alisanlar isletmede basariya O©Onem verilip verilmedigi arasinda
kararsizlardir, ¢aliganlar kendi amaglar1 ile sirket amaglarinin ayni olup olmadiginda
kararsizlardir, ¢aliganlar ekip ¢aligmasina onem veriliyor mu verilmivor mu emin
degillerdir. Calisanlarin isletme kiiltiirine karsi olumsuz dislinceleri ise soyle
siralandinlabilir; ¢aliganlar isletmenin organizasyon yapisimin iyi bir basan
gosteremeyecegini diisiinmektedirler, ¢alisanlar kendilerine kars: adil davraniimadigim
ve ¢aliganlar arasinda aynim yapildigim diisiinmektedirler, ¢alisanlar isletmede saghkh
bir ast-iist iligkisinin olmadifini diigiinmektedirler, ¢alisanlar insan kaynaklarina ve
yonetimine Onem verilmedigini distinmektedirler, c¢alisanlar sirket politikalarinin
kendilerine bildirilmedigini diisiinmektedirler, ¢alisanlar isletmede egitim faaliyetlerine
6nem verilmedigini diisinmektedirler ve c¢aliganlar personel igin kutlamalar
yapilmadigim diistinmektedirler. Calijmada "yer alan is tatmini ile ilgili veriler
sonucunda ise galisanlarin diisiinceleri belirlenmistir. Calisanlarin i tatmini ile ilgili
olumlu diistinceleri sdyle siralandirilabilir; ¢alisanlar verilen isi tamamlamaktan dolay1
mutlu olmaktadirlar, galisanlar yaptiklar is i¢in bilgi ve tecriibelerinin yeterli oldugunu
diistinmektedirler, ¢aliganlar yaptiklan isleri severek yapmaktadirlar, ¢alisanlar ¢aligma
arkadaslari ile olan iligkilerinden memnunlardir, ¢alisanlar ¢alisma saatlarinin verimli
calismak igin verimli oldugunu diisiinmektedirler, ¢alisanlar c¢alisma grubundaki
insanlardan memnunlardir ve sikayet¢i degillerdir, ¢alisanlar igyerlerine karsi baghlik
hissetmektedirler, caliganlar yaptiklari is sonucu tatmin olmaktadirlar ve isletmenin
caligma sartlar1 ¢alisanlan tatmin ettikleri diigtiniilmektedir. Bunlarin yaninda is tatmini
ile ilgili olumsuz diistinceler ise soyle swralandirlabilir; calisanlar terfi imkanlani
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bakimindan tatmin olmamaktadirlar, g¢alisanlar isletmede yiikselme olanaklarinin
olmadiklarin dﬁsﬁnmektedirle:r, calisanlar tatmin edici Ucret almadiklarini ve hatta
bagka isletmenin aymi is i¢in daha fazla para teklifini kabul edeceklerini
diigtinmektedirler,  g¢alisanlar  basanlari  sonucunda  6diillendirilmediklerini

disiinmektedirler.

Aragtirmada yapilan analizler sonucunda, inceleme yapilan sirkette 6rgfit
kiltiirii ile is tatmini arasinda biiyiik 6l¢iide olumlu iliski var denilebilir. Ancak sunu
da belirtmek gerekir ki tam anlamiyla olumlu bir iliski yoktur. Tam anlamiyla olumlu
iliskiden s6z edilebilmesi i¢in i gérene yiikselme, sorumluluk verme, riske atilma
olanaklar1 verilmesi; igletme i¢inde saglikli bir iletisim kurulmasi saglanmalidir.
Orgiitiin amaglarim is gorenin kendi amaci olarak gérmesi saglanmali, ast — iist
iletisimin iyi olmasi, ig gérenlerin ortak deger ve inanglar tagimalari saglanmalidir.
Ayrica verimli ¢aligma ortamimin yaratilmast, is gérene yiikselme, riske atilma olanag:
verilmeli, basarilarinin 6diillendirilmesi gerekmektedir. Calisanlar arasinda aynim
yapilmamali ve herkese adil davramlmalidir. Isletme iginde verimliligi arttirmak igin ve
calisanlarin kafalarindaki olumsuzluklart ve soru isaretlerini kaldumak i¢in Orgit
kiltiiriinde diizenlemeler yapilmalidir. Calisanlar i¢in gelenekler devam ettirilmeli ve
calisanlarin sirketlerine bagliliklar saglanmalidir. Isletme icerisinde basariya 6nem
verilmesi gerekmektedir. Calisanlarin amaglan ile girket amaglan birlestirilmelidir.
Sirkette ekip galismasina 6nem verilmelidir. Organizasyon yapisimin iyi bir basan
saglamast i¢in tekrar gzden gegirilmesi gerekmektedir. Insan kaynaklari ve yonetimine
O6nem verilmesi gerekmektedir. Sirket politikalarindan ;;ahsanlann haberdar olmasi
saglanmalidir. Isletmede egitim ¢alismalarina énem verilmesi gerekmektedir. Personel

arasinda kutlamalar yapilmal ve bu konuda ¢alisanlara ayrim yaptlmamalidir.

Isletmeler icin gilinlimiiz sartlarinda insana &nem vermek ¢ok &nemlidir.
Her igletmenin amaci verimliligi saglayarak kar elde etmektir. Isletmeler verimliligi
insan faktoriine onem vererek saglayabilir. Insamin isinden memnun olmasi demek
isletmelerin verimliligi arttirip daha ¢ok kar elde edip amaglarina ulagabilmesi anlamina
gelmektedir. Sonug olarak denilebilir ki Anatolia Seramik A.S. i¢in gegerli olan 6rgiit
kiiltiiriiniin diizenlenmesi ve ig tatmininin saglanmasi her isletme icin gegerlidir. Bu
sebeple isletmelerin Orgiit, 6rgiit kiltiirii, is goren ve is gbren tatmini kavramlarina



egilmeleri gerekmektedir. Bu kavramlara 6nem verip giinlimiiz kosullarina gore

uyarlayan isletmeler verimliligi saglar. Boylece amag olan para kazanma iglevini yerine

getirerek hayatlarini siirdiirmeye devam ederler.



EKLER
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EK-1

ORGUT KULTORU VE IS TATMINI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BIR
ANKET

Bu anket Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, [sletme Yiiksek Lisans Programinda
“QOrgtit Kiltitriintin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Anatolia Seramik A.S.’de Bir Uygulama™ adli yiiksek
lisans tezi igin yapilmaktadir, Elde edilen sonuglar bilimsel amaglar igin kullanilacagindan delay: isim
yazmaniz gerekmemektedir. Sorulan igtenlikle yanitlayacaginiz igin tegekkiir ederim.
A. Aycan GONENLI
Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yiiksek Lisans Programi

BOLUM 1: DEMOGRAFIK OZELLIKLER
Asagidakilerden size uygun segenegi isaretleyiniz!

1-Cinsiyet O Erkek O Kadin
2-Yas O 18-25 0 26-35 0 36-45 O 46-55 O 36 ve
Ustit
3- Medeni durum O Evli O Bekar O Dul O Bosanmis
4- Ogrenim Durumu O itkokul O Ortaokul O Lise O Yitksekokul O
Universite
5- Sirkette Calisma SiiresiO 1 Yildan az 0 1-4 Y1l 0 5-8 Yil 09-12Yd 013
Y1l ve istii
6- Sirketteki Goreviniz O Isci O Sef O Teknisyen O Mithendis

O Uzman O Memur O Midir

BOLUM 2: ORGUT KULTURU VE IS TATMININE ILISKIN SORULAR
Asafidaki yargilardan size uygun olan segenegi isaretleyiniz!

1- Yaptifim isi severek yapiyorum.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum O Tamamen Katiliyorum

2- Verilen igi tamamlamak bana mutluluk veriyor.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararstzim O Katiltyorum O Tamamen Katiliyorum

3- Yaptifim ig icin bilgi ve tecriibem yeterlidir.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim =~ O Katthyorum O Tamamen Katiliyorum

4- Yaptifim i§ beni tatmin etmektedir.
O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum O Tamamen Katiliyorum

5- Yaptifim is karsilifinda tatmin edici bir iicret ahyorum.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum O Tamamen Katiliyorum

6- Calisma grubundaki insanlardan memnunum.
O Hig Katilmtyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum O Tamamen Katiliyorum

7- Sirketimde ekip galiyjmasinda Gnem verilmektedir.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katihyorum O Tamamen Katiliyorum

8- Sirketimde basariya 6nem verilmektedir.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiltyorum O Tamamen Katiliyorum

9- Sirketimde egitim faaliyetlerine 3nem verilmektedir.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum O Tamamen Katiliyorum



10- Sirketimde insan kaynaklarina ve ydnetimine énem verilmektedir.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum

11- Sirketimde saglikh bir ast-iist iliskisi vardir.

O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum

12- Yoneticim iletisime agiktir.

O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katithyorum
13- Sirketimde yoneticim davramslari ile birer liderdir.
O Hig Katiimiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katihiyorum

14- Sirketimde yoneticim elestiriye agiktir,

O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum
15- Sirketimde is arkadaslarim elestiriye agiktir,

O Hig Katilmiyorum O Katilmyorum O Kararstzim O Katiliyorum
16- Sirketimin amaglariyla benim amaclarum aynidir.

O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum
17- Sirketimde isle ilgili fikirlerimi kolayca a¢iklayabilirim.
O Hig Katiimtyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katilryorum
18- Cahgma sartlari1 bakimindan isim beni tatmin ediyor.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katilryorum
19- Caliyma arkadaslarimla olan iliskilerimden memnunum.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum
20- Sirketimde ydneticiler ¢calisanlara ayrim yapmaz ve adil davranirlar.

O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum

21- Cahishfim igte yiikselme olanaklarma sahibim.

O Hi¢ Katitlmiyorum O Kattlmiyorum O Kararstzim O Katiliyorum
22- Sirketimde basanlarmm sonucunda ddiillendiriliyorum.
O Hig Katilmiyorum O Kattlmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum
23- Belirlenen sirket politikalarindan ¢ahsanlar bilgilendiriliyor. -

O Hig¢ Katiimiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum

24- Sirketimizin organizasyon yapisi iyi bir basari gdstermek i¢in uygundur.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum

25- Sirketimizdeki ¢caligma siireleri verimli ¢alisabilmek icin uygundur.
O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum

26- Sirketimizde personel igin (dogum giinii, yeni y1l) kutlamalar yapiliyor.
O Hig Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararstzim O Katiliyorum

27- Calishifim igyerine karsi bir baghlik hissediyorum.

O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararstzim O Katiliyorum

28- isyerimde uymam gereken kurallar resmi olarak tarafima bildirilmistir.
O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katilryorum

29- Sirketimi bir arada tutan faktor sirkete baghlik ve geleneklerdir.
O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiliyorum

O Tamamen Katilivorurn

O Tamamen Katihivorum

O Tamamen Katiliyorum

O Tamamen Katiliyorum

O Tamamen Katilryorum

O Tamamen Katilivorum

-0 Tamamen Katiliyorum

O Tamamen Katiliyorum
O Tamamen Katilryorum
O Tamamen Katilivorum
O Tamamen Katiliyorum
O Tamamen Katiliyorum
O Tamamen Katilivorum
O Tamamen Katilivorum
O Tamamen Katilrvorum
O Tamamen Katiliyorum
O Tamamen Katiliyorum
O Tamamen Katiliyorum
O Tamamen Katilryorum

O Tamamen Katthyorum

N



30- Terfi imkanlar1 bakimindan isim beni tatmin etmektedir.
O Hig¢ Katilmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katiyorum O Tamamen Katiliyorum

31- Yaptifim isten doyum saglamarmn isletme kiiltiiriiyle bir iligkisi vardir.
O Hig Kattlmiyorum O Katilmiyorum O Kararsizim O Katihiyorum O Tamamen Katiliyorum

32- Bagka bir isletme yaptifim is i¢in bana daha fazla teklif ederse kabu} ederim.
O Hig Katilmiyorum O Katilmtyorum O Kararsizim O Katiliyorum O Tamamen Katiltyorum

ZAMANINIZI AYIRDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIM



EK-2

Orgiit Kiiltiirii Sorularinin Giivenilirlik Testi

RELIABILTITY ANALYSTIS - SCALE (ALPHA)
Item-total Statistics
scale scale Corrected Alpha
Mean if variancei |Item-Total if Item
Item f Item Correlation |Deleted
Deleted Deleted
7 Ekip ¢alismasina verilen 6nem 49,2836 187,7235 |,6707 ,9109
8 Basariya verilen énem 49,2463 185,3148 |,7012 ,9100
9 Egitim Faaliyetlerine verilen énem | 49,7836 190,2460 {,6703 ,9110
10 Insan kaynaklarina ve 49,5448 [186,8213 |,7545 ,9087
ybnetimine verilen 6nem .
11 Saglikls bir ast — Ust iliskisi 49,4925 186,9135 |[,7544 ,9087
12 Y&neticinin iletisime acik olmasi | 48,5672 199,3601 |,4529 ,9163
13 Y&neticinin davraniglari ile bir 48 . 6567 195.5354 5782 9135
lider olmast ’ ’ ’ '
14 Y&neticinin elestiriye agik olmasi | 48,9254 194,9117 1|,5524 ,9140
15 Ig arkadaglarinin iletisime agtk 48 8881 201.8746 |-.3816 9579
olmasi ' ’ ’ '
16 Sirket amaglar ile galigan 49,2687 |191,2807 |,6045 9127
amaglarinin ayni olmast '
aciklanabilmesi / ’ ’ '
20 Caliganlara ayrim yapilmamasi 494851 185 . 5449 7217 9094
ve adil davraniimasi ’ ’ ’ ’
23 Slrket pO"ﬁkalarlnln Qallsanlara 49,6418 192.7880 6142 9125
bildiriimesi ’ ’ ’ ’
24 Organizasyon yapisinin lyl bir 49, 4179 189 , 3128 , 7063 , 9101
basan géstermesi
26 Personel igin kutlamalar 50.2313 209.4874 1266 9237
yapiimasi ’ ’ ’ ’
28 Uyulmast gereken kurallarin 48 5448 198 .3551 4214 9174
resmi olarak bildiriimesi ’ ’ ’ ’
29 Sirkete baglilik ve gelenekler 49,0224 189,1348 |-,6759 ,9408
31 Isten doyum saglamanin igletme 49.1866 192.4687 6018 9128
kaltara ile ilgisi ’ ’ ’ '

Reliability Coefficients
N of Cases = 134,0

Alpha= 9175

N of Items = 18



EK 3

Is Tatmini Sorularinin Giivenilirlik Testi

RELIABILITY

Item-total Statistics

ANALYSIS -

98

SCALE (ALPHA

Scale Mean [Scale Corrected Alpha
if Item veriance Item - Total |if Item
Deleted if Item Correlation |Deleted
Deleted
1 Yapilan igin severek 43,8134 46,6792 , 5063 , 7328
yapilmasi
L 43,3806 49,4706 ,4360 , 7436 |
2 Verilen isi tamamlamanin
mutluluk vermesi
3 Yapilan is igin bilgi ve 43,7985 48,5681 , 3791 ,7440
tecriibenin yeterli oimasi
4 Yapilan is sonucu tatmin 44,2985 43,5343 , 5241 7258
olunmas
5 Yapilan is sonucu tatmin edici | 45,7612 46,3937 3544 , 7456
Gcret alinmasi
6 Caligma grubundaki 44,1119 47,2731 y 3713 , 7435
insanlardan memnun olunmasi
18 Calisma sartlarimin tatmin | 44,5821 43,4180 5569 7224
etmesi
19 Galisma arkadaglariyla olan | 44,0522 46,4860 ,4455 ;7365
iliskilerden memnun olunmasi
21 Yukselme olanaklarina sahip | 45,3433 44,7835 , 4277 , 7374
olunmasi
22 Bagarilar sonucunda 45,9925 46,3233 4582 7353
ddullendiriimesi
25 Caligma saatlerinin verimli | 44,1119 47,1378 ,4055 , 7404
calisa bilmek icin uygun olmasi
27 Galigilan is yerine kargi 44,2687 46,6491 ,3551 , 7453
 baghihk
30 Terfi imkanlarinin tatmin 45,3209 44,0241 , 5149 ,7273
etmesi
32 Yapilan ig igin bagka 43,8060 58,1425 -,3359 ,8118
isletmenin daha fazla teklif
etmesi halinde kabul edilmesi

Reliability Coefficients
N of Cases = 134,0

Alpha= ,7576

N of Items = 14
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