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OZET

Bu c¢alismanin amaci, kurum kiiltiirliniin ¢alisanlarin is tatminine etkilerini

ortaya ¢ikarmaktir.

Bu arastirma kapsaminda veri toplama esnasinda gida sektoriiniin 6nde gelen
sirketlerinden birinde anket ¢alismasi yapilmasi kararlastirilmistir. Anketler alt-orta ve
iist kademe yoneticiler ile satis destek elemanlarina uygulanmistir. Toplam 500 anket

dagitilmis bu anketlerin 341 tanesi cevaplanmis ve 318 tanesi analize tabi tutulmustur.

Kurum kiiltiirtinii 6l¢gmede Denison kurum kiiltiirii 6lgegi kullanilmistir ve is

tatminini 6lgmede Minnesota i tatmini 6l¢ceginin kisa versiyonu kullanilmastir.

Elde edilen verilerin analizinde su istatistiki yontemler kullanilmistir; Frekans
Analizi, Givenilirlik Analizi, Faktor (Kesifsel-Destekleyici) Analizi, Korelasyon

Analizi ve Regresyon Analizi.

Sonug olarak, kurum kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iligki tespit edilmistir. Ayrica, kurum kiltliriiniin, ¢alisanlarin is tatminini etkiledigi ve

is tatminini yiikseltici bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Gida Sektorii, Kurum Kiiltiirii, s Tatmini, Denison Kurum

Kiiltiirii Olcegi, Minnesota Is Tatmini Olcegi



ABSTRACT

The purpose of this study is to reveal the effects of corporate culture workers on
job satisfaction.

It was decided that in terms of this study, a survey would be conducted in one of
the forthcoming corporations in food sector. Surveys have been applied to junior, senior
managers and sales support team members. Out of 500 surveys which have been
conducted, 341 have been replied and 318 have been analyzed.

In evaluating corporate culture, Denison corporate culture scale has been used
and in evaluating job satisfaction, the short version of Minnesota satisfaction

questionnaire has been used.

In the analysing of the obtained data, these statistical methods below have been
used; Frequency Analysis, Reliability Analysis, Factor (Exploratory-Descriptive)

Analysis, Correlation Analysis and Regression Analysis.

In conclusion, a pozitive and meaningful connection between corporate culture
and job satisfaction has been detected. Apart from that, it has been concluded that, the

corporate culture has a job satisfaction increasing influence on its workers.

Key Words: Food Sector, Corporate Culture, Job Satisfaction, Denison Corporate

Culture Scale, Minnesota Satisfaction Questionnaire
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GIRIS

Gliniimiizde kiiresellesme kavrami giin gectik¢e etkisini daha fazla artiran ve
kendisini acik¢a hissettiren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizla
kiiresellesmenin bir sonucu olarak pazarlarda kiiresellesmekte ve kiiresellesen
pazarlarda rekabette boyut degistirmektedir. Kiiresellesmenin etkisi sonucunda
rekabetin hizla arttigi ve acimasiz bir seyre biiriindiigii giinlimiizde isletmelerin bu
yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi ve siirekliligini saglayabilmesi i¢in belirli
nitelikleri biinyelerinde barmdirmalar1 gerekmektedir. Bu rekabete ayak uydurabilmenin
bir numarali sart1 verimlilige ulasmak ve ortaya herkesten farkli bir katma deger
koymaktir. Iste bu noktada kurumun sahip oldugu kiiltiir ve kurumun biinyesinde
faaliyetlerini stirdiiren ¢alisanlar ve ¢alisanlarin islerinden sagladiklar1 tatmin biiyiik bir

Onem arz etmektedir.

Yogun rekabetin yasandigi bu ortamda hi¢bir isletme birbirine benzemedigi gibi
higbir isletmenin kiltiiri de birbirine benzememektedir. Nasil ki biitiin insanlar
birbirinden farkli karakterlere sahip ise, isletmelerde birbirinden farkli kurum
kiiltlirlerine sahiptir. Kurum Kkiiltiiri bir isletmeyi digerlerinden ayirmaya yarayan
isletmenin karakteri olarak adlandirabilecegimiz bir olgudur. Kurum kiiltiirii son
donemde isletme yOnetimi alaninda biiylik 6nem arz etmekte ve bir¢ok ¢alismaya konu
olmaktadir. Bir isletmenin amaclarma ulasabilmesi ancak o isletmenin i¢in de
faaliyetlerini siirdiiren bireylerin cabalar1 ile miimkiindiir. Isletmede faaliyetlerini
stirdliren bireyler isletmeye farkli kiiltiirel ortamlardan gelmekte ve farkli diinya
goriislerine sahip olmaktadirlar. Bu bireylerin isletmenin amaglarini gergeklestirmeye
odaklanabilmesi i¢in Oncelikle gerekli olan, ortak aklin iiriinii olan ve bir arada amaci
gerceklestirmek icin faaliyetlerde bulunmalarina imkan taniyan bir kiiltliriin varligidir.
Isletme igerisinde bireyleri ortak amaglara yonelten ve isbirligi yapmalari saglayan bu

kiltire “kurum kiiltiiri>’ adi verilmektedir.

Glinlimiiziin yogun rekabet ortaminda, islerin hizli ve verimli bir sekilde

yiriitiilmesi ve en kaliteli ¢iktiya en kisa siirede ulasilabilmesi biiyiik bir onem



tagimaktadir. Ancak bu sekilde bir iiretime ulasmak bireylerin tek basmma yapabilecegi
bir is degildir, kesinlikle ortak bir ¢alisma ve uzmanlik gerekmektedir. Kurum kiiltiirii
bu noktada devreye girmektedir. Giiglii bir kurum kiiltiiriine sahip olan isletmelerin bu
nokta da onemli bir rekabet avantaji saglayacagini soylemek miimkiindiir. Gliglii bir
kurum kiiltiiriiniin olusumu ise bu kiiltiirlin olusumunda anahtar gorev iistlenen kurucu
ve yoneticilerin sahip oldugu donanima baghdir. Giliniimiiziin acimasiz rekabet
ortaminda igletmelerin ayakta kalabilmesinin yolu giicli bir kurum kiltiiri
olusturabilmekten ge¢cmektedir. Giiclii bir kurum kiiltiiriine sahip olan isletme yiiksek
diizeyde bir verimlilige, uzmanlagsmaya ve kaliteye odaklanacak bu sayede de kiiresel
pazarda rakipleri ile rekabet etme ve bu rekabette iistiinliigii ele ge¢irme ayni1 zamanda

da gelecege giivenle bakabilme olanagina sahip olacaktir.

Isletmelerin en degerli kaynagi makineler degil, insanlardir. Isletmeyi bir
noktaya getirecek olan, isletme igerisinde iiretimi gergeklestiren, isletmeyi basariya ve
verimlilige tasiyan faktor insan faktoriidiir. Bu gercek degismez ve degistirilemez.
Ozellikle sanayi devriminin ardindan insan kaynagma dnem verilmeye baslanmistir. O
giinden bugiine ise kiiresel rekabet ortaminda isletmenin rekabet {istiinliigii elde
edebilmesinin sart1 olan yiiksek performans, etkin ve verimli iiretim ile maksimum
kaliteyi yakalamanm insanlarm emegi ile gerceklestirilecegi agiktir. Isletmelerin bir
numarali gorevi sahip oldugu insan giiciiniin is tatminine odaklanma ve is tatminini
saglamak adma isletme icerisinde gerekli uygulamalar1 fiilen yerine getirmektir. s
tatmini, bireyin bir ise baslamadan 6nce ortaya koydugu amaglarla, isin sonucunda elde
ettiklerinin uyumlu olmasi durumunda ulastig1 i¢ huzuru ve mutluluk durumu olarak
tanimlanabilmektedir. Aksi takdirde is tatminsizligi olusacak bu durumda isletme

acisindan biiylik bir handikap olusturacaktir.

Rekabetin inanilmaz bir hiz ve ceviklikte siiregeldigi giiniimiiz diinyasinda is
tatminsizligi durumu bir isletme icin en kotli sonuglara neden olabilmektedir.
Tatminsizlik yasayan birey devamsizlik yapmakta, isten ayrilma niyetine girismekte,
isgéren devir hizinda artisa neden olabilmektedir. Bu durumlar isletme agisindan ¢ok
biiyiik maliyetlere yol acabilmekte ve maliyetler disinda is hayatinda en Onemli
kavramlardan biri olan zaman kavrammin isletmenin aleyhine islemesine yol
acmaktadir. O calisanin iginin diger ¢alisanlara yikilmasi onlarmn is yiikiinii artirmakta

ve onlarin da tatminsizlige siiriiklenmesine yol acabilmektedir. Diger isletmeler yeni bir



iirlin iretip art1 bir katma deger yaratirken ve bu sayede rekabette dnemli bir avantaja
ulagirken eleman arayan isletme geriye diisecektir. Herhangi bir hatanin toleransinin
olmadig1 boyle bir donemde isletmeler mevcut isgliciinii el iizerinde tutmali, onlarin
tatmin olmalar1 igin gerekli diizenlemeleri ve uygulamalar1 gerceklestirmelidir. Is
tatminini saglayabilen bir isletme g¢alisanlarinin sadakatini saglayabilecektir. Ayrica,
orgilitsel vatandaglik davranisi gibi durumlarda ortaya g¢ikabilecektir. Bu sayede, birey
isletmesi i¢in elinden gelenin en iyisini yapacak bu durumda igletmenin kiiresel pazarda

s0z sahibi olmasina olanak taniyacaktir.

Kiiresel ortamda gii¢lii bir kurum kiiltiirii olusturan bir isletmede ¢alismakta olan
bireylerin ig tatminlerinin de yiiksek olacagini diisiinebilmemiz miimkiindiir. Giiglii bir
kurum kiiltiirii isletme igerisinde dayanismanin, yardimlasmanin, igbirliginin temelini
olusturacaktir. Bu davranislar calisanlarin birbirleri ile yakinlagsmalarina, samimi
iliskiler kurabilmelerine, benzer seylere sevinip, benzer seylere {iiziilmelerine, ayni
amaci gerceklestirmek adina birbirilerini motive edebilmelerine olanak taniyacaktir. Iste
bdyle bir ortam igerisinde ¢alisanlarin i tatmininin pozitif yonde bir gelisim gosterecegi
tahmininde bulunulabilir. Kisacasi, kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlarmn is tatminini pozitif
yonde etkileyecegi sonucuna ulasilabilir. Ayn1 zamanda hem giiclii bir kurum kiiltiiri
hem de yiiksek bir is tatmini durumunda isletmenin kiiresel rekabet ortaminda elde
edecegi rekabet avantaji ve kiiresel pazarda saglayacagi prestijin seviyesinin yliksek

olacag1 varsayiminda bulunulabilir.

Bu calismanin amaci isletmelerde olusturulan kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is
tatminine etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla calisma ii¢ boliime ayrilmistir. 1k iki
boliimde literatiir ¢galigmasima yer verilmistir. Son boliimde ise gida sektdriiniin 6nde

gelen sirketlerinden birinde uygulanan arastirmanin ayrintili sonuglarina deginilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde kurum kiiltiirii konusuna ayrintili bir bakis agisi
ile deginilmistir. Kiiltiir kavrami ve 6zellikleri konusunda genel bir bilgi verilmesinin
ardindan kurum kiltiiriiniin tanimi, 6zellikleri, olusumu hakkinda bilgiler verilmistir.
Hemen ardindan kurum kiiltiiriiniin unsurlar1 ayrintili bir incelemeye tabi tutulmustur.
Kurum Kkiltiiriniin iligkili oldugu kavramlara deginildikten sonra kurum kiiltiiriine
yonelik ortaya atilan yaklasimlar hakkinda agiklamalar yapilmistir. Daha sonra sirasiyla
kurum kiiltlirlinlin ~ fonksiyonlari, boyutlari, faydalar1 ve degisimi konularina
odaklanilmistir. Kullandigimiz 6lgegimizle alakali olan kurum Kkiiltiri modelleri
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ayrmtil bir sekilde irdelenmis ve bu ¢alisma da da kurum kiiltiiriinii 6l¢gmede kullanilan
Denison kurum kiiltiirii 6l¢egi ayrintili bir sekilde irdelenmistir. En son genel bir

degerlendirme ile birinci boliim sonlandirilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde ise is tatmini kavrami {izerine yogunluk
verilmistir. Is tatmininin ¢esitli arastrmacilar tarafindan yapilan yorumlarma ve
kapsamina genis bir yer ayrilarak ¢calismanin ikinci boliimiine baglanmistir. Daha sonra
1s tatmininin lizerinde etkiye sahip olan bireysel ve orgiitsel faktorlere deginilmis
ardindan is tatmini konusunda ortaya ¢ikan yaklasim bigimleri irdelenmistir. Is tatmini
konusunda ileri siiriilen kapsam ve siire¢ kuramlar1 iki ayr1 baglk altinda ayrintilariyla
aciklanmistir. Bunlarin pesi sira i tatmini ve tatminsizliginden kaynaklanan sonuglara
yer verilmistir. Is tatminini yiikseltmede kullanilan yontemler ve is tatmini konusunda
kullanilan 6l¢iim teknikleri incelenmis ve bu ¢alismada is tatminini 6lgmede kullanilan
Minnesota is tatmin Olgegine ayrintili bir sekilde deginilmistir. Bunun ardindan
literatiirde kurum kiiltiirii ve is tatmini kavramlarmin bir arada arastirildig1 calismalar ve
bu ¢aligsmalardan elde edilen sonuglar bir tablo yardimiyla agiklanmistir. En son olarak

yapilan genel degerlendirme ile ¢alismanin literatiir bolimii noktalanmustir.

Ucgiincii bdliimde ise arastirmanin metodolojisi konusunda bilgiler verilmistir.
Bu bilgilerin ardindan ¢aligmanin arastirma boliimiinde kullanilan analiz tekniklerinin
tanimlarma genis bir yer ayrilmistir. Bu arastirmada kullanilan analiz tekniklerine
deginmek gerekirse; frekans analizi, giivenilirlik analizi, faktor (kesifsel, destekleyici)
analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi bu calismanimn verilerinin analizinde
yararlanilan analiz teknikleridir. Son olarak bu analizlerden elde edilen bulgular
sunulmustur ve sonug¢ boliimiinde de arastrrmanin hipotezlerinin test edilmesi sonucu
ortaya ¢ikan sonuglara deginilmistir ve calismaya genel bir bakis ag¢is1 kazandirilmaya

calisilarak arastirma sonuclandirilmistir.



1. KURUM KULTURUNUN KAVRAMSAL CERCEVESI

Bu boliimde oncelikle konunun temelini teskil eden kiiltiir ve kurum Kkiiltiiri
kavramlar1 ayrintilartyla irdelenmektedir. Ayrica, Kkiiltir ve kurum kiltiiri
kavramlarmin 6zelliklerine ayrintilariyla deginildikten sonra kurum kiiltiiriiniin olusumu
hakkinda bilgi verilmektedir. Hemen ardindan kurum kiiltiiriiniin gézle goriilebilen ve
goriilemeyen unsurlar1 hakkinda bilgiler yer almaktadir. Kurum kiiltiiriiniin diger
kavramlarla iligkileri de bu boliim igerisinde ele alinmaktadir. Kurum kiiltiirii ile ilgili
yaklagimlar ve kurum kiiltiirliniin belli baslt fonksiyonlar1 incelendikten sonra konunun
en Oonemli kisminda literatlirde bahsi gecen kurum kiiltiirii modelleri ele alinacaktur.
Daha sonra sirasiyla kurum kiiltiiriiniin boyutlari, 6nemi, yararlar1 ve degisimi konular1

islenecek ve ¢aligmanin birinci boliimii bu sekilde tamamlanacaktir.

1.1 Kiiltiir Kavramm

Kiiltiir Kavrami i¢inde yasadigimiz donemde sik¢a kullanilmasina ragmen
anlam1 fazla anlasilamayan, yogun anlamli kavramlardan birisi olarak karsimiza
cikmaktadrr. Kiiltiiriin tam olarak ne anlama geldigini agiklamak gercekten de c¢ok
glictiir. Kiiltlir kavramini tanimlamanin gii¢ olmasinin baglica nedeni elde yeterli verinin
olmamasi degil, kavramin kollarinin ¢ok genis bir alana ve kapsama sahip olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Insanlar ile hayvanlar1 ayiran en temel fark, kosullara adapte olabilmemiz ve
hayattaki basarimizin esas noktasi olan kiiltiirdiir. Insan 1rkinin hayatta kalabilme ve
yasamii idame ettirebilmesinin temelinde kiiltiir vardir. Insanoglu 6grendigi seyleri
kiiltiirel degerleri ile yogurup gelecek kusaklara aktarabilmekte ve bu sayede varligini

siirdiirebilmekte ve hayatta kalabilme miicadelesini basariya ulastirabilmektedir.

1Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, 7. Baski, istanbul: BETA Yayinlari, 2006, s. 128.
’Bozkurt Givenc, Kiiltiiriin Abc’ si, 4. Baski, istanbul: Yapi Kredi Yayinlari, 2007, s. 10.



Kiiltir kavraminin, Latincede ¢’colere’® ve “’culture’’ kelimelerinden tiiredigi
ve bakmak, yetistirmek anlamlarma geldigi genis bir sekilde kabul goérmekte olup
sosyal bilimler ekseninde insan ve topluma yonelik olarak cesitli anlamlar ytliklenerek
kullanilmistir ve kullanilmaya da devam etmektedir. Toplumlar ve yasam tarzlari

degistikce kiiltlire atfedilmekte olan anlamlarda degismektedir.3

Sozciik anlami acisindan kiiltiir kavramina baktigimizda; insan etkisinden
bagimsiz olarak doganin, insanin kendi akli ve yapiciligiyla islenmesi ve faydali bir

sekle biiriinmesidir seklinde aciklanabilir.*

Diger bir acidan bakildiginda ise; sosyal bilimler yoniinden kiiltiir, teknik bir
0gedir ve ¢okga bir insan toplulugunu bir arada tutan bilgi, adet, gelenek, gorenek ve

imanlar1 biinyesinde barindiran bir biitiin olarak betimlenir. ®

Bunlarin disginda  kiiltir kavranm asagida Dbelirtilen doért manada da

kullanilmaktadir:®

- Bilimsel Ag¢idan Kiiltiir; Uygarlik,

- Beseri Acidan Kiiltiir; Egitim siirecinin iirlinii olan kiiltiir,

- Estetik Acidan Kiiltiir; Giizel Sanatlar,

- Maddi (Teknolojik) ve Biyolojik Agidan Kiiltiir; Uretme, tarmm, ekin,

cogaltma ve yetistirme olmaktadir.

Kiiltiir kavramina yonelik olarak yapilan tanimlamalardan bazilarina deginmek

gerekirse;

Taylor (2008)’a gore kiiltiir; bir topluluga mensup bireyin edindigi sanat, bilgi,

gelenek, gorenek ve benzeri toplumsal aligkanliklar1 kapsayan kompleks bir biitiindiir. !

Tiirkiye’de kiiltiir kavramini sistematik bir sekilde ele alarak tanimlayan ilk

yazarimiz ise Ziya Gokalp’tir. Ziya Gokalp (2001)’e gore kiiltiir; bir insan topluluguna

*Mehmet Sisman, Orgiitler ve Kiiltiirler, 2. Baski, istanbul: Pegem Yayincilik, 2007, s. 1.

*Bilal SUCUBASI, “Kurum Kiiltiri Performans Yénetim Sistemi iliskisi ve Bir Alan Arastirmasi”, (inénii
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Doktora Tezi), Malatya, 2008,
s. 7.

5A.g.e.

62. Beril Akinci Vural, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel iletisim, 1. Baski, istanbul: iletisim Yayinlari, 1998, s.
38.

’Orhan Erdem ve Metin Dikici, “Liderlik ve Kurum Kiiltiirii Etkilesimi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
C. 8,S.29(Yaz 2009), s. 204.



ait adetler, sanat, dil ve goreneklerdir. Ayn1 zamanda, Ziya Gokalp kiiltiiriin milli bir

olgu oldugunu ileri siirmiistiir.?

Hofstede (1998)’e gore kiiltiir; bir insan toplulugunu baskalarindan farkli ve

6zgiin hale getiren kolektif diisiince yapisidir.’

Morgan (1998)’a gore Kkiiltiir; ¢ogunlukla herhangi bir toplulugun maddi ve

. . . e 1
manevi sistemlerine yansiyan gelisme modelidir. 0

White (1985)’a gore; maddi ve manevi olusumlarin bir biitiinii olup;

sembollerden yararlanmaya dayali olarak devamli, toplumsal ve evrimsel bir gidisattir.*

Marx (1985)’a gore; doga tarafindan yaratilanlara karsilik, insanlar tarafindan

yaratilan biitiin degerlerdir."2

Downs (1998)’a gore; insanoglunun yasadigi ortam ile olan mevcut iliskisine

yon veren mental bir haritadir.™

McGrew (1998)’a gore ise kiiltiir bir siiregtir (process) ve bu siirecin agamalari

sunlardir;™*
- O anda hali hazirdaki davranis bigimleri tizerinde degisiklige gidilebilir
ya da yeni bir davranis bi¢cimi benimsenebilir.
- Bu yeni davranisi ortaya c¢ikaran, treten kisi bu davramis modelini
toplumdaki bagka bir kisiye aktarir.
- Olusturulan davranis modelleri o modeli kullanan kisiler arasinda
tutarhilik gosterir.
8A.g.m.

Geert Hofstede, Culture’s Consequences - International Differences in Work-Related Values, 1st
Edition, California-USA: SAGE Publications, 1980, p. 21.

Gilgin SiSLi, “Kurum Kiltiri ve Kurumsal imaj iliskisi Devlet ve Vakif Universiteleri Uzerinde Bir
Uygulama”, (Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Manisa, 2012, s. 1-2.

“Rana KESKEN, “Kurum Kiiltirii ve Orgiitsel Sembolizm: Bir Uygulama”, (Ege Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), izmir, 2011, s. 5.



- Insanlarm benimsedikleri bu davranis modelleri kisilerce 6grenildikten
sonra saklanir ve uzun bir stire muhafaza edilir.

- Uretilen ve insanogluna sunulan bu modeller toplumun birimleri
tarafindan (aile vs.) genis kitlelere yayilir.

- Ve bu modeller kusaktan kusaga aktarilan ve kusaklar devam ettikce

yayginlagan ve siireklilik arz eden bir nitelige sahiptir.

Sisman (2007)’a gore; ’biiyiik Olglide bir semboller sistemidir. Kiiltiir,
paylasilan deger, inang, norm ve davranis Oriintiileri olarak biiyiik 6l¢iide sembollerden
olusan ve semboller yoluyla 6grenilen ve aktarilan bir sistemdir. Kiiltiiriin 6gesi olan

insanlar, yasamlarin1 s6z konusu sembollere gore diizenler.””*

Nihayetinde, kiiltiir kavrami nesilden nesle aktarilmakta olan ve bireyin bizzat
toplumdan kazandig1 bir yasam tarzidir. Insanlar i¢inde yasadig1 donemde kendilerinden
onceki neslin gelistirdigi ve onlara aktardigi Ogeleri gelistirerek bu 6geleri

kendilerinden sonra gelen nesle aktarirlar.'®

1.1.1. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiiltiiriin bir¢ok 06zelligi bulunmaktadir. Kiiltiirlin en temel ve gbze ¢arpan
Ozelliklerinden asagida bahsedilmektedir. Kiiltiir kavrami c¢ok genis bir cerceve
cizmektedir. Bu yiizden kapsami ve 6zellikleri de ¢ok ¢esitli olmaktadir. Bu 6zellikler
konunun daha iyi anlasilmasinda kesinlikle yol gosterici olacak ve kavramin daha

saglam bir sekilde anlasilmasina ve temellendirilmesine olanak saglayacaktir.
Antropologlara gére kiiltiiriin 6zellikleri soyle siniflandiriimustir:*’
- Kiiltiir kavrami 6grenilen bir kavramdir, genetik ya da biyolojik degildir.

- Kiiltiir bir toplumun {iiyelerince ortak olarak paylasilan degerlerden

olusur, yani kisisel degildir.

PsisLi, a.g.e., s. 1-2.

16A.g.e.

Kenan KILIC, “ISO 9001 Kalite Yénetim Sistemi Uygulamalarinin Basarisinda Kurum Kiiltirinin Rol;
Orman Genel Mudiirliigii Ornegi”’, (Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Yayinlanmamis Doktora Tezi), Sakarya, 2010, s. 9-10.



- Kiiltiir kavrami gegisken bir kavramdir ve kusaktan kusaga aktartlir.

- Kiltir  degisikliklere uyum  saglayabilmekte ve  degisiklikler
yasayabilmektedir.

- Kiltiir kalipsal bir 6zellik icermektedir ¢linkli bir kismi1 herhangi bir
degisime maruz kalirsa bu diger boliimlerinin de agik¢a degisiklige

ugrayacagi anlamina gelmektedir.

- Kiiltiir insan ihtiyaglarmi karsilayan ve doyum saglayan bir nitelige

sahiptir.
- Kiiltiir kavrami sistematik bir kurallar biitlintidiir.
- Kiiltiir sembollerle i¢ igedir ve bu nedenle kiiltiir sembollere baghdir.

- Kiiltiir biitiinlestirici bir 6zellige de sahiptir. Kiiltiirler birbirleriyle iliski

icerisinde olan ve belli bir tutarhilik gosteren mantiksal sistemlerdir.
Kiiltiiriin birkag 6zelligine daha deginmek gerekirse;18

- Kiiltiir, kusaktan kusaga aktarilmasi dolayisi ile sosyal bir miras 6zelligi

gostertir.

- Kiiltiir, bir toplumun bireylerinin yasayis bigimlerinin en net

gostergesidir.
Kiiltiir konusunda diger bir 6zellikte;*°

- Kiiltiiriin belirli bir tarihi gegmisi vardir ve siireklilik géstermektedir.

1.2. Kurum Kiiltiirii

Var olan biitiin kurumlar farkli kiiltiirel yapilardan gelen ve farkl vasiflara sahip
olan kisilerden olugsmaktadir. Isletme adina bir araya gelen bu bireyler kendi aralarinda

belirli bir degerler sistemi olusturmuslardir. Ortak olarak ortaya c¢ikan bu degerler

'8sisLi, a.g.e., s. 3-4.
Al Sahin, “Orgit Kiltiri-Yonetim iliskisi ve Yonetsel Etkinlik”, Maliye Dergisi, S. 159 (Temmuz-Aralik
2010), s. 23.



sistemi kurum igerisinde farkli kiiltiirel yapilardan gelen bireylerin belirli bir amag
etrafinda toplanmasi ve belirli bir amac1 gerceklestirmek i¢in koordineli olarak bir arada
calismasmi saglamaktadir. Kurum kiiltiirii i¢erisinde varhigini siirdiirmekte oldugu

kiiltiirel ortamin bir alt kiiltiirii olarak karsimiza g:1kmaktad1r.20

Kurum kiiltiirtine iligkin ilk ¢aligmalar, 1960’11 yillardan itibaren kendini
gostermeye baslamustir. 1960’11 yillarm icerisinde Ingiltere ve Amerika’da yapilan
cesitli arastirmalar sonuclar vermeye baslamis ve bu arastirmalar1 yapan arastirmacilar
calismalarini yaymlamaya baslamislardir. Bahsetti§imiz iizere yapilan calismalardan
birincisi Amerika’da Harrison Trice onciiliigiinde gerceklestirilen ve arastirmacilarin,
personellerin gostermis olduklar1 davraniglardaki kiiltiirel ritiieller ve torenlerle alakali
olan calismanin yaymnlanarak bilim diinyasina kazandirilmasidir. Ikinci calisma ise
Ingiltere’de Barry Turner tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismasinda Barry Turner kurum
kiiltliriiniin yapisina ve varligina yonelmis olup bu ¢alismasini toparladig1 kitabin ismi

“Endiistriyel Alt Kiiltiiriin Kesfidir.””%*

Kurum kiiltiirii kavrami tizerinde 1960’lardan 6nce durulmaya baslanmis olsa
dahi yonetim alaninda onem kazanmaya baslamasi 1980°li yillara rastlamaktadir.
Kurum kiiltiiriine yonelik olarak yaymlanan ilk makale ise 1979 yilinda Pettigrew
tarafindan yazilmistir. Pettigrew bu c¢aligmasinda, antropolojik bir kavram olarak
nitelendirilen kiiltiirii ve kiiltiir ile alakali kavramlardan (mitler, ritiieller vs.) orgiitsel

analiz yapilirken faydalamlabileceginden s6z etmektedir.?

Kurum Kkiltiirii konusunda 1980 ve 1990’11 yillar siiresince pek ¢ok degisik
tanimlar yapilmis ve kurum Kiiltiiriiniin kapsaminda neler oldugu konusunda degisik

goriisler ortaya atilmstir.

Kiiltlir teriminin kurumlarla ilintilendirilerek kurum kiltiiri kavraminin
kendisine yasam alani bulmasi ve literatiire gecebilmesinde 1980°li yillar igerisinde

gerceklestirilmis olan iki calisma Oncii rol {istlenmistir. Adi1 gecen yazarlarn bu iki

2E o Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 10. Baski, istanbul: Beta Yayinlari, 2007, s. 135.
21

KESKEN, a.g.e., s. 20.
22

A.g.e.
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kitab1 kavramimn bilim diinyasinda kendisine yer edinmesi ve yayginlagsmasinda temel

teskil eden ¢alismalar olarak kayitlara gegmistir.23
Bu g:ahsmalar;z4
- Deal ve Kennedy “’Corporate Culture’’ (1982)
- Peters ve Waterman ¢’In Search of Excellence’’ (1982)

Adi gecen yazarlarin bu iki kitabi kavramin bilim diinyasinda kendisine yer

edinmesi ve yaygmlasmasinda temel teskil eden ¢alismalar olarak kayitlara gecmistir.

Ayrica bu ¢alismalara ek olarak William Ouchi’nin “’Teori: Z’’ adli kitab1 da
kurum kiiltiirii  kavrammin literatiirde kendine yer bulmasmnda onemli bir rol

iistlenmistir. 28

Kurum kiiltiri kavraminin literatiire girisi ve bu alan iizerine yapilan ve
yapilmakta olan calismalarin hizli bir sekilde artis gdstermesinin baslica {ic nedeni

vardir:?®

- Japon igletmelerinin 1970’11 yillarin sonlarinda ekonomik bir gii¢ olmas1
ve iktisadi gelisimlerinin hizi ve dinamikligi arastirmacilar1 bu gelisimin

ve dinamikligin nedenlerini arastirmaya itmistir.

- Bahsettigimiz lizere Japon firmalarmm siirekli artis gosteren basari
grafiginin yaninda Amerikan firmalarinin mevcut pazar paylarim
kaybetmeye baslamasi ve bunun sonucu olarak iflas eden sirketlerin
sayisindaki artiglar kurumsal basarmin temelini anlamaya yonelik olarak
arastirmacilarin ilgisini artrrmis ve bu eksende yapilan ¢alismalar her

gecgen giin Onemini ve sayisini artirmistir.

2G6ksel Ataman Unutkan, isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii, 1. Baski, istanbul: Tirkmen Kitabevi,
1995, s. 36.

>Omir zafer POLAT, “Orgit Kiiltiiri ve Donanmanin Orgit Kiltiri Uzerine Bir Calisma”, (Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Kocaeli,
2004, s. 8.

26A.g.e.

11



- Kurum kiiltiirii aragtirmacilart nicel degiskenleri 6lgme aliskanligindan
kurtarmis ve nitel degiskenlerin Olglilmesine olan yatkinlik Onemli

derecede artis gostermistir.

Kurum kiiltirti konusunda ¢alismalarda bulunan arastirmacilarin  yonetim,
sosyoloji, psikoloji gibi farkli bilim alanlarina yonelik olarak calismalar
yiiritmelerinden dolay1 kurum kiltiirii kavramimi farkli agilardan ele almalar1 oldukga

dogal ve normal olarak kabul edilebilir.?’

Buradan yola ¢iktigimizda kurum kiiltiiri kavrami konusunda her bir
arastrmacmin  kendi alam1 ve gorilisiine odaklanarak bir tamimlama yapacagi
kacmilmazdir. Kiiltiir kavraminda goriildiigii gibi kurum kiiltiiri kavrami konusunda da
pek ¢ok arastirmaci tarafindan pek ¢ok degisik tanimlama yapilmistir. Bu tanimlardan

bazilar1 asagida gérl"llmektedir;28

Kilmann (1988)’a gore kurum kiiltiirii; bir kurumun bulundugu noktadan daha
ileriye gidebilmesi, o kurumun icerisinde yer alan her bir bireyin reel olarak ne arzu
ettigi ve istediklerine ulasmak adma ne yaptigi ile ilgilidir. Buradan yola ¢iktigimizda
kurum Kkiiltiirlinlin  kurumun iyelerinin ortak arzularinin birlesiminden olustugunu
soylemek yanlis olmaz. Kurum Kiltiirli, bir grup insani birbirine baglayan, bu insan
grubu tarafindan ortak bir sekilde paylasilan, beklentiler, inanglar, degerler, tutumlar,

davransslar, ideolojiler ve arzulardir.”

Deal ve Kennedy (1982)’ye gore ise kurum kiiltiirii bir ¢esit diizenleyici olarak
islev gormektedir. Orgiit igerisinde orgiite mensup olarak faaliyette bulunan iiyelerin

herhangi bir isi yapis sekillerini ve ise yonelik davranis ve tutumlarimi diizenler.*

Kozlu (1988) kurum kiiltiiriiniin; bir kurum igerisinde paylasilan ortak degerler,

diisiinceler, inanglar, torenler, Oykiiler, efsaneler, lider ve kahramanlar gibi kurumun

27S;igman, a.g.e., s. 80.
*sisLi, a.g.e., s. 10.
29

A.g.e.
30Handeg[]l Sungur AKYAR, “isletmelerde Kurum Kiltiiriiniin Olusmasinda Kurumigi Halkla iliskiler
Uygulamalarinin Rolii ve Etkisi”’, (Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2007, s. 6.
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ortak degerleri ve bir arada yasamasini kolaylastiran degerlerden meydana geldigini

ileri siirmektedir. 3!

Schein (1990)’a gore kurum kiiltiirii; belirli bir grup igerisinde var olan igsel
biitiinlesme ve digsal uyum problemlerinin ¢dziimlenmesi esnasinda grup tarafindan
kesfedilen, kesfedilmesinin ardindan gelistirilen, gecerliligi kanitlanabilecek Olgiide
pozitif ve olumlu sonuglar vermis bulunan, gruba yeni iiye olan bireylere mevcut
problemlere yonelik olarak dogru hareket etme ve davranma yOntemi olarak

ogretilebilecek derecede etkili olan, inanglar ve varsayimlar toplulugudur. 32

William Quchi (1981)’ye gore kurum kiiltiirii; kurumlarin kendi g¢alisanlarma
vermis oldugu deger ve inanglarla baglantili olan semboller, torenler ve mitlerin

olusturdugu biitiindiir.*

Hofstede (1980)’e gore kurum kiiltiirii; belirli bir insan toplulugunu diger insan
topluluklarindan aywran ve farkli olmasini saglayan kolektif bir diisiince ve inang

. e qe 34
sistematigidir.’

Pascale ve Athos (1981)’a gore kurum kiiltiirli; herhangi bir isletmenin, mevcut
isglicline ve miisterilerine yonelik politikalarina temel olusturan bir diisiince

6rgﬁsﬁdﬁr.35

C.O’ Reily (1983)’ye gore kurum Kkiiltiiri; kuvvetli ve biiyiik bir ¢ogunluk

tarafindan paylasilmakta olan temel degerlerdir.*®

Turner (1986)’a gore kurum kiiltiiri; kiiltiir kavramini yonetim kadrosunca sahip
olunan ve yonetim tarafindan yonlendirilmekte olan kurumun iiyelerince paylagilmakta

olan ortak anlamlar sistemi seklinde agiklamis ve kurumun hedeflerine dogru yiiriirken

*ICem Kozlu, Kurumsal Kiiltiir-Amerika, Japonya ve Tiirkiye Bagarili Firma Yonetimlerinde Kurumsal
Kiiltiiriin Rolii, 2. Baski, Defne Yayincilik, istanbul, 1988, s. 64.

32Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, 3. Edition, San Francisco-California: Publisher:
Jossey Bass, 2004, p. 17.

3KESKEN, a.g.e., s. 24.

*Geert Hofstede, Cultures and Organizations: Software of The Mind, 1. Edition, London: London Profile
Books, 2003, p. 5.

3Serkan NAYIR, “Kurum Kiltiri ile Orgiitsel Ogrenme Siirecleri Arasindaki iliskilere Yénelik Bir
Arastirma”, (Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Isletme Y&énetimi Anabilim Dali
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2010, s. 8.

®KESKEN, a.g.e., s. 24.
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kurumun kiiltiirinde yonetim kadrosu tarafindan revizyon yapilabilecegi fikrini ileri

. o e 37
surmustur.

Biitiin bu tanimlamalar g6z 6niinde bulunduruldugunda kurum kiiltiirt;

Kurumun igerisinde farkl kiiltiirlerden gelen ve farkl kiiltiirel 6zellikler tagiyan
bireylerin ayni1 amagclar etrafinda birlesmesini ve islerin daha verimli ve kolektif bir
sekilde yiiriitiilmesini saglayan, ortak aklin iirlinii olan, gerektiginde degisikliklere
gidilebilen sistematik bir biitiin olarak tanimlanabilir. Ger¢ekten de yapilan biitiin bu
tanimlamalar kurum kiltiiriiniin bir isletmenin hayat damarlarindan biri oldugu
gercegini agik bir sekilde gostermektedir. Ortak bir kurum kiiltiirii olusturulamayan
isletmede farkli kiiltiirlerden ve anlayislardan gelen insanlarin bir arada 1yi isler

cikarmasi beklenemez.

1.3. Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Kurum kiltiirii hakkinda tanimlamalara bakildiginda literatiiriin ne kadar genis
bir yelpazeye yayildigi acik bir sekilde goriilmektedir. Bu tanimlardan yola ¢ikildiginda
kurum kiiltiiriine birgok farkli uzman ve yazar tarafindan birgok degisik Ozellikler
kazandirildig1 agiktir. Tanmmlar gibi kurum kiiltlirii literatiirii irdelendiginde kurum

kiiltliriiniin 6zelliklerinin de ¢ok ¢esitli oldugu goriilmektedir.
Kurum kiiltiiriiniin 6zellikleri:*®

- Kurum Kkiltiiri, 6grenilmis veya tecriibeler sonucunda edinilmis bir

olgudur.

- Kurum kiiltiiriiniin, kurumdaki her bir birey tarafindan ortak olarak

paylasilmasi kosulu vardir.

- Kurum Kiltiiri konusunda kurumlar yazili bir metin hazirlamazlar.

Ciinkii kurum kiiltiirii kurumun bireylerinin inanglarinda ve degerlerinde

*’Mehmet Ali TEKINER, “Tiirk Polis Teskilatinda Kurumsal Kiiltiir ve Alt Kiltiirler Uzerine Bir Arastirma”,
(Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Doktora Tezi),
Adana, 2009, s. 7.

*®¥Bozkurt Giiveng, insan ve Kiiltiir, 8. Baski, istanbul: Remzi Kitabevi, 1999, s. 98.
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bulunur. Ayrica, bireylerin kuruma olan baglilik ve sadakatlerini de

onemli dl¢lide artirir ve pekistirir.

Bu o6zellikleri ¢okga artirabilmek miimkiindiir. Bozkurt Giiveng (1996) kurum

kiiltiiriiniin 6zelliklerini su sekilde yansitmaktadir:*°

- Kurumda giinliik olarak yapilacak olan isler konusunda bireylere yol

gosterir ve bireylerin davraniglarini belirler.

- Kurumun hedeflerinin kaybolmamasmi saglar ve bu ozelligi ile
kurumunda en 6nemli yol gostericisi olma 6zelligini tagir, ayn1 zamanda

bir kontrol mekanizmasi roli de istlenir.

- Kurumun bireylerinin birbirleri arasindaki iletisim tarzlarini belirleme

gorevini tistlenir.

- Kurum kiltiiri, kurumun organizasyonel kimliginin mimar1 olma

ozelligini tasir.

- Kurumun ¢aligsanlarina hangi amaglara ulasmak adina ¢aba sarf edilmesi

gerektigini agiklar.
- Biitiinciil bir 6zellik gosterir.

- Calisanlarin  kendilerini o kuruma ait olmasi hissini uyandirir ve

organizasyonel aidiyet duygularmi gelistirir.
[sletme ve yonetim konusunda iinlii yazarlardan Erol Eren (2001)’e gbre ise;*
- Kurumu diger kurumlardan net ¢izgilerle ayirir.
- Tekrarlanan davranissal kaliplardir.

- Kurum kiiltiirii, kurumun bireylerine yonelik kimlik olusturma islevine

sahiptir.

**Suna Tevriiz, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi ve Kalite Dernegi Yayini,
2006, s. 88.

“Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, 5. Baski, istanbul: Beta Yayinevi,
2001, s. 188.

15



Kurum kiiltiiriiniin diger bir 6zelligi de siireklilik gostermesidir.**

Geert Hofstede (1980)’e gore kurum kiiltiiriiniin 5zellikleri;*?

- Kurum kiiltiirli, kurumun kendine 6zgii yapisi i¢erisinde ortaya gikar.
- Kurumun iiyelerinin diigiince, inang, isteklerinin bir yansimasidir.

- Kurumun gelisimine ve hayat seyrine yon veren yonetsel davraniglarin

stirekli ve kaliplasmig bir modelidir.
- Kurum kiiltiirli informeldir, yazisizdir.

- Kurumun iyelerinin kurum igerisinde belli zaman dilimlerinde
gerceklestirmis olduklar1 faaliyet ve kararlarin etkilerinden kaynakli

olarak ortaya cikar.

- Kurum kiiltiirti, kurumun biitiiniiyle dogrudan alakalidir bu yoOniiyle

butunculdir.

- Kurum Kkiiltiirti 6grenilebilir, 6gretilebilir ve bu 6zellikleriyle dogru

orantili olarak gelecek nesillere aktarilabilir.

Goriildigi gibi kurum kiiltiiri kavrami birgcok 6zellik ve tanimi igeriginde
bulundurmaktadir. Bu ¢alismada bu tanim ve 6zelliklerden bir kismina yer verilmis olup

literatiir incelendiginde daha genis bir perspektif edinebilmek miimkiindjir.

1.4. Kurum Kiiltiiriiniin Olusumu

Kurum kiiltiiri adina dnceki basliklarda incelendigi iizere bir¢ok cesitli tanim ve
ozellik vardir ve ¢ok sayida yazar tarafindan kurum kiiltiirii konusunda belli bagh tanim
ve Ozellikler ileri siirilmektedir. Buradan yola ¢ikildiginda kurum kiiltiiriiniin olusumu
ile ilgili de bir¢ok farkli diislincenin ortaya koyuldugunu belirtmek yanlis olmaz. Kurum
kiilttirii bircok farkli degiskenin birbiriyle koordineli olarak diisiiniilmesi sonucu ortaya

cikmaktadir.

“Erdem ve Dikici, a.g.m., s. 205.
*’KESKEN, a.g.e., s. 26.
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Bir kurum igerisinde kurum kiiltiiriiniin olusumunu etkileme potansiyeline sahip

degisik faktorlerden s6z etmek miimkiindiir. Bu faktorleri su sekilde 51ralayabiliriz;43

1
2
3.
4

Kurumun kurucularinin etkisi
Kurumun i¢ ve dis ¢evresinin etkisi
Yapilandirilmis yonetim uygulamalarinin etkisi

Kurumlarin i¢inde bulundugu ulusal kiiltiiriin etkisi

Bunlar igerisinde lizerinde en ¢ok durulan faktor ise kurumun kurucularidir.
Kurumun kurucularinin kurumun kiiltiiriiniin olusumunda en biiyiik etkiye
sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bunun nedeni, her kurumun kurucusu
farklidir ve bu kurum kurucular1 6nceki diisiince ve inanislardan farkli bir
kurum yapist olusturmak istedigi i¢in bu mevcut diisiince ve inaniglar
tarafindan smirlandirilma katsayisini minimuma indirir ve kendine 6zgii bir
yap1 olusturmak adma miicadele eder. Iste bu sebeptendir ki kurucularin
kurum iizerindeki gozle goriiliir etkisi yadsinamaz ve bu etki gorildigi

lizere gayet dogaldir.**

Kurum kiiltiirtiniin olusumunu sadece kurumun kuruculari ile sinirlamak dogru

degildir. Kurucular biiyiik bir rol iistlense de, kurumun her bir ¢alisan1 da kurum

icerisinde bulunan diger calisanlarla etkilesim i¢indedir ve bu etkilesim sonucunda

calisanlarda kurum kiiltiiriiniin olusumuna katki saglamaktadir. Diisiiniildiigiinde bu

daha net goriilecektir.*®

Ciinkii ¢alisanlarm kendileri tarafindan savunulan degerler ve normlar vardir ve

bunlarda calisanlarn da kendi aralarinda acik bir sekilde bir kurum kiiltiiri

olusturdugunun en net kanitidir.

Kisaca, kurum kiiltliriinliin olusumu ¢alisanlarin bir arada birlik ve beraberlik

icerisinde belirli bir amac1 gerceklestirmek adina bir seyler yapmalarinin temel bir

sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.*°

POLAT, a.g.e., s. 16.
*Nezahat Giicli, “Orgut Kultiiri”, Kirgizistan Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C. 6, (2003) , s.

148.

46A.g.m.
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Yukarida kurumun kurucular1 ve c¢alisanlarin kurumun kiiltiiriine olan
etkilerinden bahsedilmektedir. Simdi ise kurumun kendi i¢ g¢evresi, dis ¢evresi ve
kurumun yonetimsel uygulamalar1 ve ulusal kiiltiiriin kuruma olan etkileri irdelenmeye
calisilacaktir. Biitiin bu siireglerin bir biitiin olarak diistiniilmesi ve bu biitiinliik
icerisinde ele almmasi sarttir. Biri olmazsa digeri olmayacaktir ve olanin da belirli
dereceler dahilinde bulunmas1 degil hepsinin gerekli oranda bulunmasi gerekir ve biitiin
bu denge siirecin daha kolay anlasilmasi agisindan arastirmacilara kolaylik

saglayacaktir.

2. Kurumun i¢ c¢evresinin etkisi; konudan da anlasilacagi iizere kurumun
kendine 0zgii bir sekilde olusturmus oldugu kiiltlirii ve mensup oldugu alt
sistemlerin Ozelliklerinden olusmaktadr. Kurum kiiltiiriinii etkileyen i¢
faktorler ise, orgltiin bicimsel 6zellikleri, orgiit icerisinde kullanilan gesitli
sistem, kriterler ve teknolojik unsurlar olarak siralanabilir. Kurumun dis
cevresinin etkisi; kurumlar 6zellikle farkli sektor ve pazarlarda faaliyetlerini
sekillendirerek yliriiten kurumlar kiiltiirlerini ilgili sektdér ve pazarin
kosullarina uygun olarak yeniden diizenlemek zorunda kalabilirler. Bu da
uluslararas1 ortamda kurumun ayakta kalabilmesinin en 6nemli sart1 olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.*’

3. Yapilandirilmis yonetim uygulamalarmin etkisine gelindiginde ise,
kurumun kurulma agsamasmda kurucularin ve yoneticilerin roli biiyiik olsa
bile zamanla 6nemini kaybedebilir ve kurulusta belirlenmis olan amaglar ve
ideallerden sapmalar meydana gelebilir. Bunu oOnlemek adma yonetim
kadrolar1t mevcut olan yonetimsel uygulamalar1 yeni kosullara uyarlayarak

tekrar dengeye getirmeyi amaglamaktadir.*®

4. Kurumlarin igerisinde bulundugu ulusal kiiltiiriin etkisine gelindiginde
ise, kurum kiiltiiriiniin ulusal kiiltiiriin bir alt kiiltiirii oldugu agiktir. Ciinkii
ulusal kiiltiir toplumun i¢inde bulunan ve toplumu etkileyen ve toplumdan
etkilenen bir kavramdir ve kurumlarda bu kiiltliriin bir alt bileseni olmas1
nedeniyle ulusal kiiltiirden etkilenecektir. Ulusal kiiltiir, temel kabul edilen

degerler, inanglar ve varsayimlar ekseninde kurumun kiiltiiriiniin

*Ali Riza Terzi, Orgiit Kiiltiirli, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayincilik, 2000, s. 32.
48
A.g.e.
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belirlenmesine yardimci olmaktadir. Ayrica, kurum kiiltiirli, bireyin bakis

acisinin yansitilmasi agisindan 6nem arz etmektedir.*®

Kurum kiiltiiriiniin = olusum asamalarin1  ise dort asamada aktarmak

miimkiindiir:>°

- Birinci asama; kurumun kurucusu olan kisi orijinal bir fikre sahip olur ve

bu fikri takip ederek bir tesebbiise girisir.

- Ikinci asamaya gelindiginde, kurumun kurucusu kuruma kendi
goriislerini destekleyen ve anahtar eleman olarak taninan kisileri getirir.
Bu kisiler kurucu ile benzer bakis agisini tagiyan kisilerdir ve kurucunun
ortaya attig1 bu tesebbiis fikrini desteklerler yani bir nevi kurucuyu

yiireklendirirler.

- Ucgiincii asamada ise, kurumun fiziksel ihtiyaclarina (bina, yer, fon vs.)
yonelik olarak kurucu tarafindan orgiite getirilen kisiler arayisa gecer ve

bu kaynaklar1 bulmaya calisir.

Biitiin bu asamalar basariyla gerceklestirildikten sonra artik sira son agamaya

gelir.

- Dordiincili asama yani son asamada ise, kuruma yeni bireyler katilir ve

kurum kiiltiirii hikayesi bu andan itibaren olusturulmaya baglanmis olur.

Bu son asamada bahsedildigi lizere, kuruma yeni bireylerin katilmasiyla birlikte
kurum kiiltiirii gelisim siirecine yelken a¢gmis olur. Kurumun biinyesine katilan bu

bireyler sadece ¢alisma bagi ile kurumda bulunmamaktadir.

Ayrica, bireyler duygu, diisiince, davranig ve inaniglartyla mensup olarak yer
aldiklar1 kiiltiirlin kazanimlarini1 beraberlerinde Orgiitiin icerisine getirirler. Kurumun

. . . 51
kurulmasinin ardindan sira sosyalizasyon siirecinin yaganmasina gelir.

Kurum kiiltiirii kavrami mikro agidan ele alindiginda i¢inde bulunan bireyler

tarafindan olusturulan unsurlar1 kapsarken, makro diizeyde ele alindiginda ise igerisinde

49

A.g.e.
*%ismail Dogan, Sosyoloji Kavramlar ve Sorunlar, Yayin No: 56, istanbul: Sistem Yayincilik, 1996, s. 63-64.
*!inan Ozalp, isletme Yénetimi, 1. Baski, Eskisehir: Birlik Ofset, 2000, s. 567.
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bulundugu toplumun kiiltiirline benzemektedir. Bir kurumun kurum kiiltiiriiniin olusum
asamasi1 kesinlikle zorlu bir siire¢ gerektirmektedir ve kurumlar kiiltiirlerinin olusum

stirecleri siiresince bir¢ok farkli kiiltiirel unsurun etkisi altinda kalirlar.

Mevcut olarak onceden yapilandirilmis bir kurumun hali hazirda bir kurum
kiiltiiri vardir. Boyle bir kurum i¢in 6nemli olan bu kiiltiiriin devamliligi, gelistirilmesi
ve gerekli goriilen durumlarda degistirilmesidir. Yeni kurulacak olan bir isletmede ise
kurum kiiltiirii yeni bastan yapilandirilacagindan bir olusum siireci s6z konusu

olacaktir.>?

Kurum kiiltiirii konusunda hatir1 sayilir arastirmalarda bulunan Schein (1983)
kurum kiiltiiriiniin olusumu konusunda yaptig1 tanimda kurum kiltiiriinii Gi¢ katmana
ayirmaktadir. En iist katmanda bes duyu organimiz araciligi ile algilayabilecegimiz
objeler goz Oniine alinmaktadir ve erisime en agik kismi1 bu katman olusturmaktadir.

Her seyin agik ve net bir sekilde gézlemlenebilmesi bu acikligin en 6nemli nedenidir. >

Orta katmanda yani ikinci katmanda degerler ve normlar yer almaktadir ve bu
kavramlar bir kurumun yapitaglar1 olarak aksettirilmektedir. Bu katman kurumun
amaglarini, ideallerini ve felsefesini yansitan katmandir ve kurumun iiyeleri tarafindan
bu degerler davramisa doniistiirilerek disartya yansitilir. Son katmanda ise

gbdzlemlenebilmesi en gii¢ olan olgu olarak varsayimlar karsimiza ¢ikmaktadir.

Schein (1983)’a gore; varsayimlar kurum kiiltiiriniin temelini teskil etmektedir.
Kurumun iiyelerinin kurumsal sorunlara ve bu sorunlara yonelik ortaya atilan ¢éziimlere

odakli algilarini olusturmaktadir.>

Schein (1983)’a gore; kurum kiiltiiriiniin olusumunu asama asama incelemenin
en uygun ve kolay yolu yeni kurulmakta olan bir kurumda nelerin yapildig1 ve oldugunu
gozlemlemekten gegmektedir. Schein (1983) kurum kiiltiiriiniin, var olan ve gelecekte

var olma potansiyeline sahip her kurumun kars1 karsiya kaldigi iki hayati 6neme sahip

>Aysun OZDEMIR, “Farkl Orgiit Kiltiiri Olan isletmelerde Zaman Yénetimi Uzerine Ampirik Bir
Arastirma: Bursa ili Ornegi”, (Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir, 2006, s. 29-30.

>3Sabahat Bayrak Kok ve Betiil Ozcan, “Orgit Kiltiiriinin Olusumunda Etkili Olan Faktorler ve Orgiitsel
Bagllik iliskisi: Bankacilik Sektériinde Bir Arastirma”, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, C. 7, S. 2 (2012), s.
115.

54A.g.m.
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soruna cevap olarak meydana ¢iktigini agiklamistir. Bu problemler ise sirasiyla dissal

adaptasyon ve i¢sel entegrasyondur.®

Buradan yola ¢ikarak, kurumun bireylerinin dissal adaptasyon ve igsel
entegrasyon sorunlariyla karsilagsmasi ve bu sorunlarin iistesinden gelebilmek adina

cesitli yontemler gelistirmesi sonucunda kurum kiiltiirli ortaya ¢ikmaktadir. %6

Kurum kiiltiiriiniin olusumu konusunda pek ¢ok arastirmaci ve yazar tarafindan
incelemeler yapilmis ve bu incelemeler sonucunda arastrmalarin sonuglart bilim

diinyas: ile paylasilmisgtir.

Vecchio (1991)’ya gore, kurum kiiltiiriiniin olusum siireci konusunda konunun
temelinde en az dort goz ardi edilemeyecek etkinin oldugu konusunda fikir birligine

varilabilir. Bu etkiler 51ra51y1a;57

- Kurumu ideallerine yoneltme admna gorevler iistlenmekte olan kurum
liderinin diislince ve inang¢lar1 kurumun kiiltiiriiniin sekillenmesini 6nemli

Olclide etkilemektedir.

- Kurumun kuruldugu iilkenin sahip oldugu toplumsal kurallar ve normlar
kurum kiiltiiriiniin olusumunda etkiye sahip olabilir. Soyle soylemek
daha iyi olabilir ki, kurumun igerisinde bulundugu toplum kurumun

kiiltiiriinii etkileyebilme potansiyeline sahiptir.

- Digsal adaptasyon ve yasam problemleri olarak karsimiza ¢ikan
kavramlar, kurumun iiyelerinin kurum kiiltiirii olusturmak maksadiyla

gogiis germeleri gereken ve soruna neden olan kavramlar mahiyetindedir.

- Icsel entegrasyon problemleri konusuna gelindiginde, bu problemler
kurum kiiltiiriiniin kurumdaki her bir birey tarafindan 6ziimsenerek,

benimsenmesinde anahtar rol oynamaktadir.

William ve digerlerine (1981) gdre kurum kiiltiiriiniin olusumuna etki etmekte

olan bilesenlerden toplumsal degerler, inanglar ve normlarm olusumuna katkida

>KESKEN, a.g.e., s. 32.
*®A.g.e., s. 32-33.
57A.g.e., s. 33.
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bulunan faktorler sunlardir; isletmenin kuruculari, yoneticiler, calisanlar, kurumda

hakim olarak kullanilan teknolojiler ve dis cevredir.”®

Pettigrew (1979) ise kurumun kurucularmi sadece belirli bir isletme yapist ve
govdesel 6zellik yoniinden teknoloji ve benzeri somut kavramlarin yaratilmasida degil,
ayni zamanda kurumun soyut unsurlar1 olan inang, ideoloji, efsaneleri de yarattigmi ileri

siirmektedir.>®

Biitiin bu bilgiler 1s183inda kurum kiltliriiniin olusumunu 6zetlemek gerekirse:
Kurum kiiltiirii herhangi bir kurum igerisinde islerin ve iligkilerin hem kurum iginde
hem de kurum diginda basarili ve sorunsuz olarak yapilabilmesi adina ¢ok biiyiik bir
onem arz etmektedir. Sunu da sdylemek miimkiindiir ki kurum kiiltiiriiniin etkili ve
dogru bir sekilde olusturulmasi bir isletmeyi kuruldugu anda bir adim 6ne ¢ikaracaktir.
Kurum kiltiirii birgok farkli kiiltiirel yapidan gelen insanlardan olugmaktadir ve bu
nokta da kurum kiiltiiriiniin olusumunda sadece kurucunun etkili olmadigi, kuruma dahil
olan ve o kurumun bireyi sifatin1 tagiyan her bir kisinin kurum kiiltiiriiniin olusumuna

dogrudan katki sagladigini soylemek miimkiindiir.

Birgok farkli kiiltiirel yapidan gelen insanlarin bir kurumda bir araya gelmesi
sonucu isletmede islerin ve iliskilerin yiirtitiilebilmesi adina ortak bir dil ve norm
olusturma ihtiyaci sonucu kurum kiiltiirline kurumun bireyleri tarafindan katki
saglanmaktadir. Buradan da su sonucu ¢ikarabiliriz ki; olusturulan ortak kurumsal dil ve
normlar o igletmede faaliyette bulunan bireylerin islerini ve iliskilerini kolaylastiracak,
verimlilik artacak ve buna paralel olarak kurum da maksimum diizeyde yarar

saglayacaktir.

1.5. Kurum Kiiltiiriiniin Unsurlari

Kurum kiiltiirii kendisini tanimlamaya ve icerigini anlamaya ve kurumun isleyisi
icerisinde bulunan mevcut personel tarafindan kolaylikla 6ziimsenmesini saglayan bir

takim unsurlar1 biinyesinde barindirmaktadir.

*®POLAT, a.g.e., s. 15.
59
A.g.e.
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Kisacas1 kurum kiiltlirii bazi 6gelerden olugmaktadir. Diger bir agidan
baktigimiz zaman ise, kurum kiiltiiriiniin unsurlar1 araciligi ile isletme biinyesinde
faaliyette bulunan personel kurumun kiltiiriini 6grenmekte ve devaminda
benimsemektedir. Kurum kiiltiiriiniin unsurlar1 arastirmacilar tarafindan oOnciillere ve
boliimlere ayrilmistir ve buradan da anlasilacag: iizere arastirmacilar arasinda kurum
kiiltiiriiniin unsurlarinin neler oldugu tizerine bir goriis birligi yoktur. Hicbir kurum
birbirine benzememektedir ve agiktir ki her bir kurumun kendine has kiiltiiriinii
olusturan ayr1 unsurlar vardir. Diger yandan belirli noktalar vardir ki o noktalarda ortak
bir smiflandirma géze carpabilmektedir. Arastirmacilar tarafindan yapilmis olan ve
yapilmaya devam eden ¢alismalarin neredeyse tamaminda temel degerler ortak noktay1

olusturmaktadir.

Arastirmacilardan  bazilar1  kurum  kiiltiiriiniin -~ 68elerini  asagidaki  gibi

siniflandirmaktadir:®

1- Schein (1990) kurum kiiltiiriiniin 6gelerini su sekilde siniflandirmaktadir;
temel degerler (Kurum iyelerinin olaylari, davraniglar1 ve icinde
bulunulan durumu degerlendirme konusunda benimseyip kullandiklari
oOlgiitler), temel sayiltilar (Kurum iiyelerinin ¢evreleriyle olan iliskileri,
toplumdaki kisilerin eylemleri ve insan iligskilerinin dogasina yonelik
olarak paylastiklar1 inanglar) ve artifaktlar (mitler, semboller, hikayeler,
efsaneler ve somut davranis bigimleri) olarak kurum kiiltiiriiniin 6gelerini

ii¢ boyut iizerinden acikliga kavusturmaktadir.

2- Hofstede (1998) ise kurum kiiltliriiniin 6gelerini iki farkli boyutu ile
aciklamaktadir. Bunlar, uygulamalar (Kahramanlar, dil, iletisim bi¢imi,

toren vb.) ile degerler olarak arastirmacilarin karsisia ¢ikmaktadir.

3- Kozlu (1988) acisindan kurum kiiltiirliniin 6gelerinin siniflandirilmasina
bakildig1 zaman ise dort boyut ile bu 6geleri siiflandirdigint gérmek
miimkiindiir. Buna gore; kurum icerisinde paylasilmakta olan deger ve
inanglar, efsaneler, liderler ve kahramanlar, torenler, hikayeler olarak

somutlagsmaktadir.

®%sjsLi, a.g.e., s. 17.
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4- Goffee ve Jones (2002) ise sdyle bir siniflandirma ile literatiire katkida
bulunmuglardir. Bu smniflandirmaya gore kurum kiiltiiriiniin 6gelerine
bakilacak olursa; bir kurumun, takimin kendi igerisinde paylastig1 ortak
degerler, inaniglar, kurumu temsil eden semboller ve kurumun tiyelerinin

gosterdigi davraniglar kurum kiiltiiriiniin 6gelerini olusturmaktadir.

Deal ve Kennedy (1988)’ye gore kurum kiiltiirii kavrami bes degisik alt baslik
altinda kiimelenmektedir. Ilgili alt baslhklar incelendiginde kurumun temel degerleri,
kahramanlari, kurumun igerisinde gegerli olan kurallar ve kurum biinyesinde yapilmakta
olan torenler, is gevresi ve kiiltiirel ag (Isletmenin icerisinde gecerli olan iletisim

yapisidir.) olmak iizere bes dge karsimiza ¢ikmaktadir.®

1.5.1. Gozle Goriilebilen (Objektif) Kurum Kiiltiirii Unsurlan

Bir kurumun fiziksel sembolleri (Kurumsal Mimari ve Kurumsal Dizayn) ile
davramigsal ve sdzel sembolleri (Orgiitsel Dil, Semboller, Hikayeler-Mitler,
Kahramanlar ve Liderler, Torenler ve Ritiieller) olarak adlandirilan unsurlar o kurumun

gozle goriilebilen (objektif) unsurlarni olusturmaktadir.

1.5.1.1. Kurumsal Mimari ve Kurumsal Dizayn

Bir kurumun resmi binasimin mimarisi ve dizayn1 kurum ag¢isindan diistiniilenden
daha onemli ve kritik bir konudur. Kurumun mimarisi ve tasarimi hem kurumda
caliganlar1 hem de kurumun mevcut ve potansiyel miisterilerinin kurumun iriin ve

hizmetlerine karsi olan tavir ve davraniglarini etkilemektedir.®?

Bir kurumun mimari ve dizaynmdan bahsederken orada kurumun igerisinde
bulunan fiziksel semboller ifade edilmek istenmektedir. Kurumun c¢alisanlari ve
yoneticileri tarafindan kullanilan her tiirli arag-geregler, kurumda gegerli olarak

kullanilan teknolojiler (bilgisayar programlari, giivenlik uygulamalar1 v.b.), kurumun

*ITerrence Deal and Allan Kennedy, Corporate Culture: The Rites and Rituals of Corporate Life, London:
Penguin Books, 1988, p. 14.
%253lih Giney, v.d., Yonetim ve Organizasyon, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2001, s. 180.
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calisanlarinin giydigi kiyafetler, iiriin ve hizmetlerin ambalajlar1 ve etiketleri, kurumun
mevcutta var olan logolar1 ile duyurularin yapildigi panolar ve bireyin o kurumun
calisan1 ve bireyi oldugunu gosteren fiziksel sembollerin timii kurumun mimarisi ve

dizaynini ortaya koymaktadir.®®

Kurumun binasmin mimarisi ve tasariminin insanlar1 nasil etkiledigini ortaya

koymak konusunda verilebilecek en giizel 6rneklerden bir tanesi sudur;

Eskiden komiinist rejimle yonetilen iilkelerde devlet dairelerinin mimarisine
bakmak mimari ve dizaynin 6nemini gostermek konusunda oldukga yeterli olacaktir.
Ad1 gegen devlet binalar1 genis bir bulvar {lizerinde, koyu renk tonlarda, ¢ok biiylik ve
keskin hath bir sekilde yapilmig olup bundaki amag ise bu binalara gelen kisilerin devlet
karsisinda ezilmis ve aciz kalmis hissetmelerini saglamaktir. Kurumsal tasarim ve
dizayn kurumun c¢izdigi stratejik profili net bir sekilde gostermektedir ve bunun
sonucunda tasarim ve dizayn da herhangi bir degisme yasandigi taktirde bu kurumun

kiiltliriiniin de degismesine neden olacaktir.®*

1.5.1.2. Hikayeler ve Mitler

Hikayeler; kurumun tarihinde iz birakmis basarili ve yetenekli olan kurucu,
yonetici ve c¢alisanlarin yaptiklar1 iyi isleri yeni nesillere aktarmak ic¢in anlatilan ve

kusaktan kusaga aktarilarak gelmis bir takim olaylarin sozlii olarak ifade edilmesidir.®®

Cogu zaman ¢alisanlarin kurum hakkinda fikir edinmesinde, kuruma yeni dahil
olan iiyelerin sosyallesmesinde ve kuruma uyum saglamasinda, ayrica kurumun mevcut

deger ve yargilarinin yeni ¢alisanlara aktariimasinda énemli bir gérev iistlenmektedir.®®

Hikayeler, bir kurum igerisinde kurumsal olarak belirlenen degerlerin, kurallarin
ve davranis bicimlerinin yayilmasmna ve kurumun bireyleri arasinda yerlesip

uygulanmasina olanak saglamaktadir. Hikayeler yolu ile ge¢miste kurum igerisinde

®AKYAR, a.g.e., s. 9.

%SUCUBASI, a.g.e., s. 34.

®Nezahat Gicli ve Kseanela Sotirofski, “Vlora (Arnavutluk) ve Ankara illerindeki Liselerin Orgiit
Kaltarinin Karsilastiriimasi”, Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, C. 9, S. 1 (Kis 2011), s. 5.

*Don Hellriegel and John Slocum, Management, 6. Edition, Boston: Addison-Wesley Publishing
Company, 1992, p. 555.
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onemli igler basarmis ve kurumu belli bir noktaya tagimig kahramanlar ve semboller
caliganlarin gozlerinde canlandirilir. Hikayeler, bir kurumda gegerli ve hakim olan ve
herkesin o kurumun iiyesi olabilmesi i¢in benimsemek durumunda oldugu kurumsal
kiilttir hakkinda anahtar rol istlenmektedir ve kurumun bireylerine dnemli ipuglari

saglamaktadir.®’

Hikayeler orgiite mesruiyet kazandirmaktadir. Ge¢gmisten bugiine kadar kurum
icerisinde koklesmis bulunan uygulamalarin herkes tarafindan kolaylikla anlasilmasina
imkan tanimaktadir. Kurumda kahraman olarak nitelenen kisiler hakkinda anlatilan
hikayeler sayesinde kurumun bireyleri iyi birer 6rnek edinir ve kurumda hayati 6nem
tastyan uygulamalari kolayca 6grenir ve kurumun degerlerine uygun bir davranis sekli

gelistirir.®®

Mitler; mit kelimesi ise Yunanca ¢’mythos’’ kelimesinden tiiremistir. Agizdan
agza soz ile yayilan ve zamanla degisiklik gosterebilen olusumlardir. Bir kurum
icerisinde mitlere yonelmek gerekirse; yazili olarak bulunmamasma ve resmi olarak
hakkinda bilgi sahibi olunmamasina ragmen kurumun gidisatin1 etkileyen inaniglar

olarak bilinmektedir. ®°

Mitlerin en Onemli 06zelligi toplumsal agidan biitiinlestirici  bir islev
istlenmesidir. Kurum mitleri, kurumun eski iiyelerine kim olduklarim1 ve hangi ortak
amagclara inandiklarmi hatirlatirken, kurumun yeni iiyelerine ise o kuruma iiye olmanin

ne gibi bir anlam ifade ettigini 6gretirler.

Bir kurum igerisinde faaliyette bulunmus farkli kademelerdeki ¢alisanlara,
kuruculara, yoneticilere ve kurumda hakim olan degerlere yonelik olarak ortaya konulan
durumlar zamanla belirli bir anlam ifade eden mesaja doniistiigiinde “’mitlesir’’. Mitler,
kisinin gorevi cercevesinde yapmay1 diisiindiigii hareketlerin ge¢miste bagskalar

tarafindan yapildig1 konusunda giivence saglamaktadir ve kisinin aklinda soru isareti

*’Saika SAHINOZ, “Kurum Kiltiriinin Olusumunda Kariyer Ydnetiminin Yeri ve Bir Uygulama”, (Yildiz
Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi),
istanbul, 2006, s. 74.

68GU'(;IU ve Sotirofski, a.g.m., s. 5.

*KESKEN, a.g.e., s. 46.

"%sisLi, a.g.e., s. 25.
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kalmamasini saglamaya yardimci olmaktadir. Mitler, yapilmasi miimkiin olan seylerin

sinirmi belirlemektedir.”*

Biitiin bu bilgilerden c¢ikarilabilecek en genel yargi sudur ki; bir kurumun
icerisinde ¢aliganlarin o kurumun iiyesi olarak hangi degerleri benimseyecegi, ne tiir
davranislar sergileyecegi, davranislarini nelere gore sekillendirecegi, bir isi yaparken o
isin nasil yapilacagi ve kimlerin 6rnek alinacagina hikayeler ve mitler referans
olmaktadirlar. Onceden o is yapilirken ne gibi davranislar sergilendigi ve kendi
diisiindligli davranis bigiminin o isin yapilmasi i¢in yeterli olup olmadigi, neyi nasil
yaparsa kurum icerisinde nasil karsilanacagi gibi kritik ve anahtar rol oynayan bilgiler
hikayeler ve mitler sayesinde bir kurumun igerisinde 6grenilmekte ve yayilmaktadir.

Hikayeler ve mitler kusaktan kusaga aktarilan kiiltiir tasiyicilar1 olarak ta tanimlanabilir.

1.5.1.3. Semboller

Kiiltiir ile semboller arasinda bir iliski s6z konusudur. Semboller, kiiltiiriin
kurum igerisinde kabul gérmesine olanak taniyan ve kurumun iiyeleri agisindan bir
anlam igeren nesneler olarak bilinmektedir. Semboller sayesinde kurumun {iyeleri
yapacaklar1 igse yonelik olarak harekete gececektir, gorevlerine ve islerine olan istek ve

heyecanlar1 da buna paralel olarak artig g(‘istere:cektir.72

Ayrica, semboller kurumun her bir tiyesinin birbirini daha yakindan tanimalarina
ve daha yakm iligkiler icerisinde olmalarina da olanak saglayabilme kapasitesini de
biinyesinde barindirmaktadir. Ornegin; drnek giysiler, iiyelerin giysilerinin yakalarmnda
tasman rozetler, panolarda asili duran afisler kurumun icerisinde ve disarisinda kurumun
iyelerinin heyecanlarim1 artrmakta ve gorevlerini yerine getirme arzularim

percinlemektedir.”
Sembollerin iki kritik amac1 vardir; 4

1- Kurumun iiyeleri tarafindan ortak olarak paylasilan bir anlam yaratmak,

2- Kurumdaki mevcut gergekligi semboller araciligi ile temsil etmek.

71Terzi, a.g.e., s. 51-53.

"Erol Eren, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, 7.Baski, istanbul: Beta Yayinlari, 2005, s. 428.
73A.g.e.

"KILIC, a.g.e., s. 42.
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Semboller kurumsal yonden 6nemli fonksiyonel sonuglar ortaya koymaktadir.
Semboller insanlar1 harekete geciren bir mekanizma gorevini listlenmektedir. Belirli bir
kurum igerisinde bulunan ve o kurumda hakim olan degerler semboller vasitasi ile

somutlagmaktadir.”

Sembollerin, kuruma yeni dahil olan bireylerin kurumun degerlerini
O0grenmesinde ve bu degerleri benimseyerek kurum i¢indeki diger calisanlarla
yakinlagsmasinda kisacas1 sosyallesmesinde Onemli bir rolii vardir. Sembollere bu
noktada onemli bir islev yiiklendigi goriilmektedir, bu islev ise; sosyal 6grenme araci

islevidir.”

Bir kurum igerisinde kurumun tiyeleri arasinda paylasilmakta olan semboller ve
degerler onlarin kurumsal yasama kattiklar1 ortak yorumlaridir. Kurumun igsel
yapisinda var olan degerlerini, kurum igerisinde islerin yiiriitiilmesine yonelik olarak
olusturulan ve kullanilan uygulamalarmi, kurumun bireyleri arasinda hiikiim siiren
duygular1 anlamanin 6nemli bir yolu kurumun sahip oldugu sembolik boyutu

anlamaktan ileri gelmektedir.”’

Kurum igerisinde sembollerin diger bir islevi tarihi diizene sokmak ve bu yolla
gecmise yonelik olarak kurumun eski ve yeni iiyeleri arasinda paylasilan ortak bir
bellegi giin 1518mma ¢ikarmaktir. Ayrica, bunun sonucunda gelecege yonelik olarak
gerceklestirilecek hareketler ve yapilacak islere yonelik olarak kurumun iyeleri
tarafindan izlenecek bir harita islevi de gormektedir. Ayn1 zamanda semboller mevcut
olan sistemlerin devamliligim1 saglama ve gerektiginde degisiklikleri yonlendirme

islevlerine de sahiptir.”®

76$i§.man, a.g.e., s. 96.

"’Muharrem Cetin ve Ugur Evcim, “Orgiitsel Kiltiriin Algilanmasinda Metaforlarin Roli”, iletisim Kuram
ve Arastirma Dergisi Gazi Universitesi iletisim Fakiiltesi Yayini, S. 28 (Bahar 2009), s. 186.

BAli Selami Sargut, Kiiltiirlerarasi Farklilasma ve Yonetim, Genisletilmis 2. Baski, Ankara: imge Kitabevi,
2001, s. 92-95.
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Kurumun logolari, flamalari, ¢alisanlarm tiniformalari-giysileri, unvanlar, kurum
binalarinin mimarisi, kurumda mevcut biiro ve odalarin dizayni birer semboller yumagi

olusturmaktadir ve bu 6rnekleri daha da artirmak miimkiindiir.”

Sembolleri bir kurumun aynasi olarak nitelemek miimkiindiir. O kurumun i¢
islerinde neler oldugunu anlamanin bir yolu o kurumun sembollerine bakmaktir.
Semboller vasitasi ile o kurumda hakim olan yonetim tarzi, iiyeler arasindaki iligkiler,
kurumun ge¢misi ve bugiiniinii kavramak ve yorumda bulunmak miimkiindir ve

semboller bu olanag: fazlasiyla saglamaktadir.

1.5.1.4. Orgiitsel Dil

Dil, insanoglunun kendi arasinda anlasabilmesi ve iletisim kurabilmesini
saglayan sembolik bir sistem olarak bilinmektedir. Dilin igerisinde cesitli kaliplar
bulunmaktadir. Bu kaliplardan kasit; deyimler, mecazlar, argo ifadeler, sarki ve marslar,

sakalar v.b.dir.®

Dil, kiilttir kavrami agisindan ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir. Bunun nedeni, dil
kiiltliriin vazgecilmez bir pargasi ve kiiltliriin tasiyicist gorevini tstlenmektedir.

Kiiltiiriin 6grenilmesini saglama gorevini dil iistlenmektedir.®

Her kurumun kendine ozgii bir dili, mecazlari, argo ifadeleri, deyimleri
bulunmaktadir. Kurum igerisinde baskin olan dil kurumun {iyeleri arasinda iletisimi

saglamaktadir. Dil, kiiltiiriin devamhligini saglayan bir aragtir.

Her kurumun kendine 6zgii bir dil sistemi bulunmaktadir ve bu dil kurumun
igerisinde faaliyette bulundugu alanla ilgili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin; futbol
takiminda futbol terimleri, istatistik biirosunda ise sayisal terimler kullanilmaktadir.

Ancak, bir liniversitede bir¢ok alt kiiltiir bulunmaktadir. Bu durumda bu dil fakiilteler

Mustafa Fidan ve Ridvan Kiclkali, “ilkégretim Kurumlarinda Yéneticilerin iletisim Becerileri ve
Orgiitsel Degerler”, Egitim Bilimleri Arastirmalari Dergisi-Uluslararasi E-Dergi, C. 4, S. 1 (Nisan 2014), s.
318.

80$i§.man, a.g.e.,s. 97.

irfan Caglar, “Yonetim-Kiiltir Baglaminda Tirk Yonetim Modelinin Saptanmasina Yonelik Kavramsal Bir
Calisma”, Gazi Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C. 3, S. 3 (Kis 2001), s. 131.

#ismail Bakan, Tuba Biiylikbese ve Cetin Bedestenci, Orgiit Sirlarinin Coziimiinde Orgiit Kiiltiirii: Teorik
ve Ampirik Yaklasim, 1. Baski, istanbul: Alfa Aktiiel Yayinlari, 2004, s. 53.
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arasinda degisiklik gosterecektir. Fen-Edebiyat fakiiltesinin kendine has bir dili varken,

Ticari Bilimler fakiiltesinin de kendine has ayri bir dili olacaktir.®®

Kurum igerisinde konusulan bu dili kurumun digindan gelen bir kisinin anlamasi1

cok giictiir ve ¢ogunlukla da imkansizdir.®*

Dil bir kurumda kiiltiiriin yayilmasinin olmazsa olmaz unsuru olarak karsimiza
¢cikmaktadir. Her kurumun kendine has bir dili vardir ve bu dili disaridan gelen miisteri
ve kisilerin anlayabilmesi pek miimkiin degildir. Kurumun yeni tiyelerinin kurumda
kabul gorebilmesinin en 6nemli sart1 kurumda hakim olan dil 6zelliklerini (mecaz, argo,
deyimler v.b.) ¢abuk bir sekilde benimsemesi ve anlamlandirmasidir. Ciinkii kurumda

biitlin isler kurumun kendine has dili ¢ergcevesinde sekillenmektedir.

1.5.1.5. Kahramanlar ve Liderler

Kahramanlar kurumun kiltiiriinii ve kurum bireylerince benimsenen kurumun
kendine 06zgii degerlerini kisiliklerinde somutlastiran kisiler olarak tanimlanabilir.
Kahramanlar kurumun fyeleri tarafindan Ornek alinmaktadir ve ayni zamanda

ulagilabilir bir kisilik profili olarak kabul edilmektedir.®®

Kahramanlar orgiitiin deger ve inanglarin1 simgeleyen ve ortaya koyan bir
kisilige sahip olup, o kurumun kiiltiiriiniin sahip oldugu kudreti temsil etme gorevini

iizerine alan kisilerdir.*

Kahraman olarak nitelenen kisiler kurum kiltirtine katkida bulunmakla
kalmayarak, kuruma yeni katilan iiyelere ornek olarak gosterilebilecek davranislari
sayesinde onlari motive etme giicline sahip olan ve bireyi olduklar1 kurumlar1 dis

cevreye karsi temsil etme kabiliyetine sahip kisiler olarak bilinmektedir.®’

83

A.g.e.
8azim Ozturk, “isletme Yénetimi-Kiltir iliskisi ve Turk Yénetim Kiltiriniin Tanimlanmasina iliskin Bir
Calisma”, Cukurova Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C. 7, S. 1 (1997), s. 94.
85Gl'JI(;in Sisli ve Seving Kése, “Kurum Kiltiirii ve Kurumsal imaj iliskisi: Devlet ve Vakif Universiteleri
Uzerinde Bir Uygulama”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S. 41 (Ocak-
Haziran 2013), s. 167-168.
86Gl'J(;Il'J ve Sotirofski, a.g.m., s. 6.
¥ AKYAR, a.g.e., s. 13.
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Kahramanlar kurum igerisinde degisik anlamlar ifade edebilmektedirler. Kimisi
biitiin kurum iyeleri tarafindan 6rnek alman bir yildiz konumuna sahipken, kimisi
sadece c¢alisanlart motive etme konusunda, kimisi ise miisterilere yaklagimin onemi

konusunda kurum igerisinde bir sembol olarak kabul edilebilmektedir.®

Liderlik kavrami kurumun kiiltiiriiniin ortaya ¢ikisinda kritik bir dneme sahiptir.
Lider olarak tabir edilen kisiler hem kurum kiiltiiriiniin bir pargasidir, hem de kurum

kiiltiiriiniin degisimini gerceklestirme olanagina sahip olan araci kisilerdir. 89

Kurumun liderleri kurumun rekabet avantaji saglayabilmesi adina kurumlarini
konumlandirma  gorevini  dstlenirler ve  gerektiginde kurumun  kiiltiiriiniin
gelistirilmesinde ve degistirilmesinde katki saglayabilirler. Liderlerin diger bir islevinin

ise, kurumun iginde kurum kiiltiirii farkindaligin1 olusturmak oldugu séylenebilir.90

Edgar Schein (1985)’in goriisii; kurumun lider kisileri kiiltiirii degistirmek admna
herhangi bir harekete girismez ise kiiltiir duragan kalacaktir. Liderlerin kurumun

degerlerini degistirmesi sonucunda kiiltiiriinde degisiklige gidecegi aciktir.%*

Buradaki onemli ayrint1 ise, liderin bu yeni degerleri agiklamada basarili olup
olamadigidir. Lider bu degerleri agiklama konusunda basarili olur ise kurumun diger
bireyleri de bu degerleri 6ziimseyecektir. Burada ise karsimiza transformasyonel liderlik
anlayis1 ¢ikmaktadir. TransformasSyonel liderler bir kurumu degistirip, doniistiirme

yetenegine sahip olan bir liderlik anlayis: sergilemektedir.*?

Liderler kurumun diger iiyeleri tarafindan bir rol model olarak algilanmaktadir.
Kurumun biitlin tyeleri lidere odaklanmaktadir ve liderin gostermekte oldugu
davranislar zamanla kurumun davramis kurallarina doniismektedir. Ozellikle yeni
kurulmus olan bir kurumda kurumun kiiltiiriinii olusturmada ve bu kiiltiiriin kurumun

iiyelerince benimsenmesinin saglamasinda bir sosyalizasyon siireci gerekmekte ve bu

BMuharrem Varol, “Orgiit Kiltiri ve Orgit iklimi”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi
Dergisi, C. 44, S. 1-2 (Ocak-Haziran 1989), s. 202.

¥yasin Boylu ve Alptekin Sokmen, “Konaklama isletmelerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Tespit Edilmesi: Ankara
ilinde Faaliyet Gosteren Bes Yildizli Otel isletmeleri Uzerine Bir Uygulama”, Mugla Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi (iLKE), S. 17 (Giiz 2006), s. 8.

%sisLi, a.g.e., s. 25.

IKILIC, a.g.e., s. 46.

92A.g.e.
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siireci etkin bir sekilde yOnlendirebilmenin bir numarali adresi lider olarak

gdziikmektedir.”

Kahramanlar ve liderler kurumun kiiltliriiniin olusturulmasi, yayilmasi ve
benimsenmesinde kurum i¢inde en biliylik ve dnemli etkiye sahip olan kisiler olarak
bilinmektedir. Basarili lider ve kahramanlara sahip olunan bir kurum daha ilerilere
gidecek ve daha basarili bir profil gosterecektir. Cilinkii kurumun diger ¢alisanlar1 lider
ve kahramanlar1 6rnek almaktadir ve ¢caligmalarini ve davranislarini onlar gibi basariya
ve pozitif sonuclara odakli olarak sekillendirmektedir. Bir kurumun kiiltiiriiniin
gelistirilmesi ve degistirilmesi o kurumun dis diinya’ya adapte olabilmesinin olmazsa
olmaz sartidir ve bunu gerceklestirebilecek olan kisiler de lider kimligine sahip olan
kisilerdir. Ayn1 zamanda kahraman olan kisiler kurumun caliganlarinin ulagsmak i¢in can
attig1 kisiliklerdir. Bir kurumun lider ve kahramanlari o kurumun gelecegini

olusturmaktadir.

1.5.1.6. Torenler ve Ritiieller

Torenler, bir kurumun yapist igerisinde kurumun temel degerlerine yonelik
olarak hangi amaglarin 6nem arz ettigi ve neyin onemli neyin 6nemsiz oldugunu
kanitlayan ve aciklayan faaliyetlerin periyodik olarak tekrarlanmasi sonucunda

meydana gelmektedir.**

Torenler, bir kurumun 6nceden belirledigi ve ulasmak icin c¢aba sarf ettigi
amagclarina ulasabilmesi adma siireci kolaylastiran bi¢imsel, simgesel ve siireli bir
kolektif hareket olarak var olmaktadir. Bir kurumun igerisinde kurumun kurulusundan
simdiye kadar gecen siire¢ icerisinde kurumun tarihinde iz birakmis olaylara kurumun
bireylerince verilen agirligi siirekli hale getirmek adna belirli bir yer ve zamanda

organize edilmis olan kolektif bir davranis bi¢imi olarak karsimiza cikmaktadir.*

93Ayfer Ferda Erdem, isletme Kiiltiirli, 1. Baski, Ankara: Friedrich-Naumann Vakfi ve Akdeniz Universitesi
Yayini, 1996, s. 47.

*Andrew M. Pettigrew, “On Studying Organizational Cultures”, Administrative Science Quarterly, Vol.
24, No. 4 (December 1979), p. 576.

*Tolan Barlas, Toplum Bilimine Girig, 4. Baski, Ankara: Adim Yayincilik, 1996, s. 444.
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Giiglii olarak tabir edilen firmalarin kiiltlirleri diizenli olarak yapilan torenlerle
percinlenmekte ve daha da gliclenmektedir. Torenler, bir kurumun biinyesinde belirli
araliklarla yapilan kutlama araclar1 olup, kiiltiirel pekistirme roliinii igeriginde

barmndirmaktadir.®®

Bir 6rnekle agiklamak gerekirse; 25 yil boyunca bir kurumda bir fiil ¢alismis
kisiye armagan edilen bir kol diigmesi o kurumun sadakate verdigi ehemmiyeti
sembolize etmektedir. Buradan yola c¢ikildiginda; orgiite yeni dahil olan bireylere

orgiitiin nelere deger verdigi konusunda essiz bir oryantasyon imkani saglanmis olur.”’
Nelson ve Campbell (1997) térenleri alt1 kategoride ele almislardir:*®

1. Statii Torenleri: Bireyin {iyesi oldugu kurumun icerisindeki statii
degisimini  gosteren  torenlerdir. Emeklilik  Kkutlamalar1  6rnek

gosterilebilir.

2. Tesvik ve Destek Torenleri: Kurumun basarisina katkida bulunmus
basarili calisanlara destek vermek i¢in diizenlenen torenlerdir. Bu
torenlerde toplu olarak basarili calisanlar &diillendirilir. Ornegin;

pazarlama konusunda basarili olan ¢alisanlara ddiillerinin verilmesi.

3. Biitiinlesme Torenleri: Kurum igerisinde sosyallesmeyi ve calisanlar
arasinda birlik ve ortak olma duygusunu pekistirmeyi esas alan

torenlerdir. Ornegin; diizenli araliklarla yapilan sirket yemekleri.

4, Yenileme Torenleri: Kurumun gelisimi agisindan en 6nemli torenlerden
biridir. Kurumdaki gelisimi ve degisimi desteklemeye yonelik olarak
diizenlenen térenlerdir. Ornegin; yeni is akis siireclerinin devreye

sokulmasina yonelik olarak diizenlenen torenler.

5. Derece Indirme Térenleri: Kurum icerisinde kurumda temel olarak
kabul edilen davranis ve uygulamalar1 yerine getirmekte basarisiz olan
calisanlar1 cezalandirmaya yonelik olarak yapilan torenlerdir. Kurumun

birtakim yoneticileri kurumun hedeflerini gergeklestiremedikleri zaman

**SUCUBASI, a.g.e., s. 32.
Judith R. Gordon, Organizational Behaviour, 5. Edition, USA: Prentice-Hall, 1996, p. 476.
®HZDEMIR, a.g.e., s. 28.
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kurumun yonetim kadrosunda degisiklige gidilmesi Ornek olarak

verilebilir.

6. Catismay1 Azaltict  Torenler: Kurumun {yeleri  arasindaki
anlagmazliklar1 ve c¢atigmalar1 Onlemeye yonelik organize edilen
torenlerdir. Ornegin; kurumun iiyelerinin sikayetlerinin dinlenmesi ve

degerlendirilmesi ile miizakereler.

Ritiieller, diger adi ile adetler olarak bilinmektedir. Ritiieller, bir kurumun
icerisinde tekrarlanmakta olan ve kurumun biitlin bireylerince alisilmis eylemler olarak
kabul edilmektedir. Ritiieller kurumun bireylerinden beklentilerine yonelik bilgileri
saglamaktadir. Ritiiellerin kapsamina personel toplantilari, c¢alisma programlari,
emekliligi gelen ya da is degistirenlere yonelik veda torenleri gibi kurumsal 6geler
girmektedir. Ritiiel ad1 verilen etkinlikler belirli bir sosyal sonuca sahiptir. Her kurumun
benimsemis oldugu belirli ritiieller vardir. Ritiieller konusunda kurumlarm belirli bir

standartlar1 vardir ve belirli zamanlarda tekrarlanir.®

Rittieller kurum kiiltiiriinii  destekleme 0Ozelligine sahip olmasma ragmen
kurumun tiyelerinin ritiielleri algilamasi kurum digindakilerin ritiielleri algilamasindan

daha giigtiir. 100

Bir kurum i¢inde kurum iiyelerinin unvanlar1 ile anilmalar1 kurumun iiyelerince
kaniksanir ve dogal olarak karsilanir. Halbuki kurumun disindaki kisiler bunu gayet

acik bir sekilde atlgllatyatcakl'clrdlr.101

Toren ve ritliellere en giizel Ornek ise tniversite mezuniyet torenleridir.
Mezuniyet torenleri gibi ritlielleri olmadan {iniversiteler iiniversite kimligi kazanamazdi.
Mezuniyet torenleri sirasinda 6grenciler ve akademisyenler kep ve ciippe giymektedir
ve bu giysiler ortacag donemlerinden gelen giysilerdir. iste mezuniyet tdrenlerinde
giyilen bu giysiler iiniversite kavramini temsil etmektedir. Mezuniyet térenlerinde bu

ritiieller yerine getirildigi zaman akademik bir ortamda olundugu hissi uyanmaktadir.'®

POLAT, a.g.e., s. 23.

100G[](;IU' ve Sotirofski, a.g.m., s. 5.
A.g.m.

KILIC, a.g.e., s. 47.

101
102
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Torenler ve ritlieller birbirleriyle siki sikiya bagl olan kavramlardir. Bir téren
kapsaminda o torenle ilgili kullanilan nesneler ritiielleri sembolize etmektedir. Ritiiel bir
nevi térenin tiyatrolagtirilmasidir. Torenler bir kurumun vazgeg¢ilmez unsurlaridir. Bir
acidan bakildiginda kurumun iiyelerinin ortak duygularmi paylagsmasini saglayan birlik
ve beraberligi kuvvetlendirip, o kuruma ait olduklar1 hissini yaratan bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni sekilde ritiiellerde i¢inde bulunulan kurumu ge¢misten
gelecege baglayan olgulardir. Toren ve ritiiel denildigi zaman aklimiza alisilmis ve
tekrarlanmas1 olagan davranislar gelmektedir. Her kurumun kendine has torenleri ve
ritiieller1 olmas1 yoniinden bu toren ve ritiieller kurumlara hastir ve kurumsal yapiyla

dogru orantili olarak bir gelisim gosterir.

1.5.2. Gozle Goriilmeyen (Siibjektif) Kurum Kiiltiirii Unsurlan

Temel degerler, varsayimlar, normlar ve inanclar ise gozle goriilmeyen kurum

kiltiri unsurlarini ifade etmektedir.

1.5.2.1. Temel Degerler

Degerler bir toplulugu topluluk yapan ve toplulugun yasamasinin baglica nedeni
olarak kabul edilen kavramlar olarak diisiiniilebilir. Degerleri olmayan bir toplulugun
bir arada yasayabilmesi, ortak duygu ve diisiincelere sahip olup bunlar1 paylasabilmesi
imkansizdir. Degerler insanlar tarafindan olusturulan olgular olarak karsimiza
cikmaktadir ve ilk olusturuldugu andan itibaren yasanilan donemin kosullar1 goz

oniinde bulundurularak ¢esitli degisim ve gelisimler yasamaktadirlar.

Degerler konusunda siirekli bir sirkiilasyon s6z konusu olmaktadir. Kisacas,
belirli bir kemiklesme ve kaliplasma durumundan s6z edilemez. Degerler, insanlarin o
toplulukta veya kurumda neden bulunduklarinin ve bulunmak istediklerinin en net
kanit1 ve gdstergesidir. Buradan ¢ikarilabilecek en 6nemli yargi ise saglam bir degerler
sistemine sahip olan kurum ya da toplulugun siirekli kendini gelistirip, basar1 odakl bir

gelecek kuracagidir.
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Degerler kurumun iiyeleri tarafindan olaylari, durumlar1 degerlendirme ve
yorumlamada kullanilan 6lgiitlerdir. Bir kurumun degerleri o kurumun igerisinde neyin
istenip, neyin istenmedigini gosteren kavramlar olarak bilinmekte olup, kurumun

calisanlarinin ¢gogu tarafindan ortak olarak kabul edilen inanglardir.

Bir kurumda hakim olan temel degerler, o kurumun normlarindan daha etkili,
daha kapsamli ve somut olarak bulunmaktadir. Bu yiizden, kurumun normlarinin
kurumun bireyleri tarafindan benimsenip, kural haline gelmesi ve uyulmasimi saglayan

kavram temelde degerler olarak karsimiza glkmaktadlr.1°3

Kurumlarin olusturdugu bu degerlerin kurumun kiiltiiriinii olusturdugu kabul
gormektedir. Degerlere tepeden bakildiginda, bireylerin duygu, diisiince ve davranis
bigimleri sonucunda olustugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Degerler kurumun
kurucusu veya kurulus asamasinda basinda bulunan ydneticiler tarafindan
olusturulmakta ve ilerleyen donemlerde belirli degisiklikler ve gelisimler yasayarak

kusaktan kusaga aktarilmakta ve kurumun tizerinde etkilerini siirdiirmektedirler.*®

Degerler, bir kurum igerisinde standartlar1 belirleyen ve basariyr tanimlayan
kavramlardir. Degerler kurumun {iyelerinin ¢aligmalarmi nitelendirmeye ve
degerlendirmeye yarayan Olgiitler olmakla birlikte liyelerin kurumun mevcut yapisi
icerisinde bu yapiya uyum saglayip, saglayamadigini ortaya koyar. Kurumun kiiltiirel

degerlerinin kaynag irdelendiginde ise ii¢ sistemle karsilasilmaktadir.

Bunlar; adetler, orfler ve dinsel inang¢lardir. Bahsedilen inanglar sistemi kurum
icin hangi durumun iyi, hangi durumun kotii, hangi durumun dogru, hangi durumun
yanlis oldugu hakkinda kurumun degerlerini meydana getirirler. Kurumun kurulusundan
itibaren olusturulan ve belirli bir silire¢ zarfinda degisime ve gelisime ugrayan bu
degerler, kurumun tyelerinin kuruma daha sik1 baglarla baglanmasini saglarken, bunun
sonucunda iiretim ve yonetim konularinda kurumun daha biiyiik bir basar1 saglamasinin

altyapisini da olusturmus olur.!%

1%37DEMIR, a.g.e., s. 25.

1()“G[](;IU' ve Sotirofski, a.g.m., s. 3.

Seving Kése, Semra Tetik ve Cuma Ercan, ”Orgiit Kiltirini Olusturan Faktérler”, Celal Bayar
Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, C. 7, S. 1 (Manisa-2001), s.
225.

105

36



1.5.2.2. Varsayimlar

Varsayim denildiginde akla gelen ilk sey tahmindir. Kurum kiiltiiriinde varsayim
nasil kullanilabilir? Kurumun {iyeleri bir isi yaparken belirli tavir ve davranislar
sergilemektedir. Bu tavir ve davranislar ekseninde neyin iyi, neyin koti oldugu, nasil
davranilirsa nasil bir sonug elde edilebilecegi bir ise baslamadan diisiiniiliir. Iste bunlar

birer varsayim olarak karsimiza g:lkrnaktadlr.lo6

Toplumsal manada belirli sorunlarin ¢6ziimiinde belirli ¢6ziim yollar
kullanildik¢a ve bu ¢6zliim yolu ile sorunlarin {istesinden gelinince bu ¢6ziim yolu
sorgulanmaksizin diger sorunlarin ¢oziimiinde de kullamilir hale gelir ve iste buna

“varsaymm’’ adi verilir."”’

Kurum kiiltiirtini meydana getiren biitiin unsurlarin  ana ¢ikis noktasi
varsayimlardir. Varsayimlar kurumun iyelerini 6zellikle hissi agidan etkilemektedir.
Kurumun iiyelerinin tavir ve davraniglari iizerinde en genis etkiye sahip olan 6geler
varsayimlardir. Varsayimlar bu etki giicli sayesinde kurumun iiyeleri {izerinde neyin
dogru-neyin yanlis, neyin anlamli-neyin anlamsiz oldugu algisini olusturur. Kisacasi

kisilerin bir 6n kabule ulasmasini saglar.108

Kurumun {iiyelerinin paylagsmakta oldugu sorun ve egilimler, kurumun iiyeleri
arasindaki iligkiler ve biitiin bunlarla ilgili temel yorumsal anlamlar1 igeren kavram
varsayimlardir. Varsayimlarin tartigmasiz ozelligi sorgulanmaksizin

benimsenmeleridir.'%°

Varsayimlar bir kurum diizleminde su sekilde olusmaktadir; bir kurum
kuruldugu ilk donemlerde cevresel acidan belirli firsat ve tehditlerle karsi karsiya
kalmakta ve bunlara yonelik ¢ozlimler iiretmektedir. Eger bu ¢6ziim yollar1 basarili
olursa karsilastig1 diger problemlerde de bu ¢oziim yollarin1 kullanmaktadir. Zaman

icerisinde her seferinde ayni yolla basarili sonu¢ elde edildiginde bu varsayim kabul

1%gjsLi, a.g.e., s. 22.

A.g.e.
Zeyyat Sabuncuoglu, isletmelerde Halkla iliskiler, 6. Baski, istanbul: Alfa-Aktiiel Yayinlari, 2004, s. 35.
Schein, a.g.e., p. 21.

107
108
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edilir ve bu varsayimlarin sorunlar karsisinda kurumu her zaman basariya gotiirecegi

konusundaki inang artar ve soru isaretleri kaybolur.'?

1.5.2.3. Normlar

Her kurumun kendi igerisinde olusturdugu ve islerin kolayca ve belirli ¢izgiler
iizerinde yapilmasmi saglayan davranis kurallar1 bulunmalidir. Bu davranis kurallarina
temelde >’norm’’ adi verilmektedir. Bu davranis kurallar1 ¢alisanlara hangi durumda
neyin dogru, neyin yanlis oldugunu gosterebilmekte ve bu sayede calisanlarin yaptiklari
islerde ¢ekincelerini minimuma indirerek, 6zgiiven igerisinde islerini goniil rahathgi
icinde yapabilmelerine olanak saglayabilmektedir. Bu normlar kurumun biitiin tiyelerini
esit diizeyde baglayic1 ozellige sahip olmalhidir. Calisanlar arasinda ikilige yer
verilmemelidir. Bu davranis kurallarma uymak biitiin c¢alisanlarin en 6nemli
gorevlerindendir ve kurumun normlar1 yliksek bir biling ile herkes tarafindan
benimsenmeli ve yapilan islere yansitilmalidir. Herkes ayni davranis kurallarmna tabi
tutuldugunda o kurumda esitlik ortam1 olusacak ve ¢alisanlar arasindaki baglarda daha
kuvvetlenecek tabi ki bunun sonucunda kurumun basarisi da bu gelismelere paralel

olarak artan bir grafik ¢izecektir.

Normlar kurumda yapilan isler bazinda dogru ve yanlig ayrimina yonelik olarak
ortaya ¢ikan davramig beklentileridir. Kurumun kiiltiirii igerisinde bulunan bireyler
tarafindan islerin yapilmasi ve kurumun iiyesi olarak bulunuldugu siirece uyulmasi
gereken c¢alisma kurallarimi ifade etmektedir. Yazili olmasa da kurumun calisanlari

tizerinde bityiik bir etkiye sahip olmaktadir.**!

Normlar bir kurumun isleyisi sirasinda kurumun iiyelerinin davraniglarini
diizenleyen unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Normlar formel ve informel olabilmekte
olup, kurumun iiyelerince yapilan her hareket bu normlara uygun olarak yapilacagindan

belirsizlik durumunun da ortadan kalkmasina yardimci olur. Kurumsal kiiltiir araciligi

1%ijsLi, a.g.e., s. 22.

111”C')rgi]t Kiltiiri ve Halkla iliskiler”, (Cevrimici) http://www.wikiturk.net/Madde/48737/orgut-kulturu-
ve-halkla-ilisikiler, (Erisim Tarihi: 09.05.2014).
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ile normlar kurumsallasma imkanina kavusmaktadir. Normlar kurumsal sistemde

etkinligi artiric1 unsurlar olarak belirmektedir.**?

Normlar ile degerler karsilastirildiginda normlarin degerlerden farklilagsmasi su
sekilde olmaktadir; normlar degerlerden daha fazla baglayiciliga sahiplerdir. Normlar
biitiin ¢alisanlarin uymak durumunda oldugu kurallar olarak karsimiza ¢ikmakta olup,
ayni zamanda calisanlarin kuruma karsi davraniglarini belirleyen kurallardir. Degerler
nasil ki kurumun iiyelerinin ¢ogunlugu tarafindan benimseniyorsa, normlar sahip

oldugu etki c¢ercevesinde kurumun biitiin iiyelerince benimsenmesi gereken

kurallardir.**®

1.5.2.4. inanclar

Inanglar bir kurumda neye inanilip, neye inanilmayacagi konusunda yol gosterici
nitelige sahip olan degerler olarak ifade edilmektedir. Bir kurumun basarili olabilmesi
ve devamliligini saglayabilmesinin en 6nemli sartlarindan bir tanesi saglam inancglara
sahip olmasidir. Kurum kiiltiiriiniin olusumu ve devamliligini saglayan yegane olgu

kurumun iiyelerinin sahip oldugu ve beraberinde kuruma getirdigi inanglardr.***

Gegmisten gelen ve su anda da devam etmekte olan gercek arayisinda gercegin
ne olduguna dair bireysel bilgilerin olusturdugu biitiine ¢’inanclar’’ adi verilmektedir.
Inanglar bireylerin sosyal gercekliklere nasil anlamlar yiikledigini gostermektedirler.
Bireysel derken sadece bireysel olarak algilamamak gerekir. Bireysel degerler ile

kiiltiirel degerlerin bir biitiinlesmesi yani sentezi s6z konusudur.**

Bu noktada karsimiza onemli bir nokta ¢ikmaktadir ki bu da; inanclar kurumun
ve kurumun iiyelerinin iginde bulundugu topluluktan 6nemli 6lciide etkilenmektedir.
Ornegin; kaderci bir toplumda genel kanaat gelecegin planlanamayacagi ydniinde

olabilir. Ayni1 sekilde Japon kiiltiiriinde de herkesin yapilan isten bir kazang saglayacagi

112CO§kun Can Aktan ve Hasan Tutar, “Kurum  KiltGrinin  Etkileri”,  (Cevrimigi)

http://www.canaktan.org/yonetim/kurumsal-kultur/etkiler.htm, (Erisim Tarihi:09.05.2014).
"ibrahim Taha Dursun, “Orgit Kultiri ve Strateji iliskisi: Hofstede’in Boyutlari Acisindan Bir
Degerlendirme”, Siyaset, Ekonomi ve Yonetim Arastirmalan Dergisi, C. 1, S. 4 (2013), s. 45-46.

Hsisli ve Kose, a.g.m., s. 167.

Banu Dolu, “Bankacilik Sektdriinde Calisanlarin Orgiitsel Bagliik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma”,
(Stileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek

Lisans Bitirme Projesi), Isparta, 2011, s. 14.
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inanc1 hakimdir ve bireysel degil grup davranislarina Onem verilmektedir. Bu
orneklerden ¢ikan sonu¢ kurum yonetimlerinin inanglar gercevesinde hareket etmeye
yonelecegi ve toplumda hakim olan inanglardan kurumlarin Onemli Olgiide

etkilenecegidir.**°

Inanglar onu tastyan bireylerin davramslarina bakilarak olumlu ya da olumsuz
olarak degerlendirilemezler. Kisacasi, inan¢ kavrami yansizlikla ilintilendirilebilir.
Bireylerin inanglar1 ve diisiinceleri arasinda bir birlik ve biitlinliik sarttir. Ancak bu
herkesin ayni diisiinceye sahip olmasi1 demek degildir, farkli diisiincelerin pozitif bir
tartisma ortaminda karsilikli saygi igerisinde tartisilabilmesi ve belirli bir sonuca
ulagilabilmesidir. Bir kurumun basarili olabilmesi temelde iyi bir yonetime degil,
sarsilmaz ve saglam bir inanca sahip olmasma baghdir. Ayni sekilde bu sarsilmaz
inanglara kurumun biitiin liyeleri sik1 sikiya bagh olursa kurumun basarisindan siiphe

edilmemelidir.**’

Kisacasi, inanglar bir kurumda kurumun bireyleri arasinda diislince birligi
olusturma potansiyeline sahip olmaktadir. Kurumun iiyeleri bu inanglar c¢ercevesinde
islerini yiiriitmekte ve inanglar kurumun gelecege umutla bakmasini saglamaktadir.
Inang sistemi kuvvetli olan isletmelerin kolay kolay bileginin biikiilemeyecegi agik
olmakla birlikte, tam tersi durumda isletmenin uzun soluklu bir hayat seyri
izleyemeyecegini sdylemeye de gerek yoktur. Kurum kuruldugu andan itibaren

oncelikli olarak saglam bir inang¢ sistemi olusturmak kurumun bir numarali gérevidir.

Inanglar kurumun vazgecilmez ve degismez unsurlar1 olmalidir ve kurumun
kuruldugu giinden itibaren her sey degisse bile inanglardan taviz verilmemelidir.
Inanclar bir kurumun gelecegine yonelik giivence ya da baska bir deyimle garanti

belgesi olarak goriilebilir.

1.6. Kurum Kiiltiirii ile Tliskili Kavramlar

Kurum kiiltiirii  degisik kiiltiirel yapilardan gelmis insanlarm bir kurum

biinyesinde bir arada bulunmasi sonucu ortaya ¢ikmakta olup, kurum kiiltiirii bir

116A.g.e.

sjsLi, a.g.e., s. 21.
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kurumdaki yapilan islerin kurumun tyeleri tarafindan daha uyumlu ve dinamik bir
sekilde yapilmasini saglamaktadir. Kurum kiiltliri genis bir kavramsal gerceveye
sahiptir ve bir¢cok kavramla yakindan iligkilidir. Bu kavramlar kurum kiiltliriini ¢esitli
acilardan etkileme potansiyeline sahiptir. Bu boliimde kurum kiiltiiriinii etkileyen

kavramlar ve kurum kiiltiirii ile olan iliskileri irdelenecektir.

1.6.1. Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal iklim

Kurumsal iklim kavrami 1930’lu yillardan itibaren arastirilan ve iizerinde
diisiinceler tiretilen bir kavramdir. Bu konu tizerinde yliriitiilmekte olan ¢aligmalar Kurt

99¢

Lewin’in “’Alan Teorisi’’‘ne dayandirilmaktadir. Ayni zamanda g¢evresel degiskenleri
anlamlandirmaya yonelmektedir. Kurumsal iklim iizerine yiiriitiilen ¢alismalarin biiytik
bir bolimii deneysel 6zellik gostermektedir. Schein (1992)’a gore kurumsal iklim
kurumun iiyelerinin kurum hakkindaki ortak algilamalaridir. Ayn1 zamanda sozii edilen
bu algilamalarin hem kurumun kiiltiirii hem de iiyeleri iizerinde etkisi oldugunu dile

getirmektedir.'*®

Kurumsal iklim, kurum kiltiiriinlin kurum igerisinde yarattig1 hava veya
atmosferdir. Kurumda hiikiim siiren psikolojik ortama ¢’kurumsal iklim’> veya

“kurum iklimi*’ denilmektedir.**°

Kurumsal iklim sistematik bir biitliin olarak kabul edilen kurumun ¢alisanlar
iizerindeki etkilerini, yani kurumda hakim olan uygulamalarm ¢alisanlarca nasil

algiland1gin1 inceleme roliinii oynamaktadir.*®

Oncelikle kurum kiiltiirii ve kurumsal iklim iliskisinde bakilmasi1 gereken nokta
kurum kiiltlirii konusunda nitel arastirma metotlar1 kullanilirken, kurumsal iklim

konusunda nicel yani sayisal arastirma metotlarnin kullanilmasidir. Bu konular

187 Ferhan Aydogan, “Orgit Kiltirii ve iklimi”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi

Dergisi, S. 2 (2004), s. 9-10.

Y91i Kahraman, “Orgit iklimi”, Trakya Universitesi Yénetim ve Orgiitler Dersi Yiiksek Lisans Odevi,
(Cevrimici) http://www.slideshare.net/trockyali/ali-kahraman-orgutiklimiodeviv, (Erisim  Tarihi:
13.05.2014).

2°Aydogan, a.g.m., s. 13.

41


http://www.slideshare.net/trockyali/ali-kahraman-orgutiklimiodeviv

hakkinda birgok arastrma yapilmasina ve kullandiklar1 bilimler ve yontemler farkli

olmasina ragmen iki kavram arasinda agik bir ayrim yapilamamaktadir.'?!

Kurum kualtiri kavrami, kurumsal iklim kavramindan daha net bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurum kiiltiirdi, belirli bir kurumu tanimlayan degerleri
ve o0 kurumda olusmus inanclar sisteminin biitiiniinii ifade etmektedir. Kurum kiiltiiri
davranig, deger ve temel varsayimlardan olusurken, kurumun iklimi davranis ve
degerlerden olusmakta ve temel varsayimlar bu noktada iki kavram arasindaki farklilig
ortaya koymaktadir. Kurum kiltiirii bir biitiinii ifade ederken, kurumsal iklim o biitiin
icerisinde yer alan belirli bir pargayr ifade etmektedir. Kurum kiiltiiri kurumun
iyelerinin kurum konusunda algilarimi ve kurumun siibjektif siireclerini belirli bir

diizene sokarak kurumun iklimini etkilemektedir. %>

Kurumsal iklim kurumun yonetiminin tekelinde bulunan i¢ faktorlerin etkisiyle
gelismektedir. Kurum kiiltiirli ise daha genis bir ¢erceve ¢izmekte olup birgok icsel ve
digsal unsur tarafindan etkilenmektedir. Kurumsal iklimin yonetim tarafindan
degistirilmesi daha kolay iken, kurum kiiltiirii daha yerlesmis bir yapiya sahip
oldugundan dogrudan degistirilmesi pek miimkiin olmamaktadir. Orgiitsel degisimin en
Onemli sart1 kurum kiiltiirii ve kurumsal iklimin birbiri ile koordineli bir sekilde birlikte

degismesi ile miimkiindiir.'?®

Kurum kiiltiirti bir kurumun biitiiniinii kucaklayan bir 6zellik gostermektedir.
Buna karsin kurumsal iklim kurum kiltiirii i¢inde belirli bir parcayi ifade etmektedir.
Kurum kiiltiiriiniin kurum igerisinde yarattig1 hava kurumun iklimine isaret etmektedir.
Kurum kiiltiiri bir kiime olarak ele alinirsa kurumsal iklim onun bir alt kiimesi gibi
islev gormektedir. Fakat yapilan derinlemesine arastirmalar gdstermektedir ki her ne
kadar iki kavram aras1 metodolojik farkliliklar s6z konusu olsa da iki kavramin
karsilastirilmast sirasinda ayirim  belirsizlesmekte bunun nedeni ise olgulardaki

farkliliktan ziyade yorumlama konusunda ortaya c¢ikan farkliliklar olarak kabul

edilebilir.

121A.g.m

Erdem, a.g.e., s. 58.
Aydogan, a.g.m., s. 14.
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1.6.2. Kurum Kiiltiirii ve Iletisim

Kurumsal agidan iletisimi su sekilde agiklamak miimkiindiir; bir kurumu kurum
yapan bireylerin ve bu bireylerin kurum igerisinde olusturdugu boliimlerin arasindaki
bilgi, veri ve diigiincelerin aktarilmasini saglayan, bireylerin ve boliimlerin belirli bir
sistematik igerisinde anlasip, kaynasabilmeleri konusunda araci roliinii {istlenen bir

o e 124
slirectir.

Kurumsal iletisim kiiltiirel agidan iki 5nemli gorevi yerine getirmektedir.'?

- Kurumun tyelerine kurumsal kiiltiir hakkinda gerekli olan bilgilerin
iletilmesi,

- Kurumun iiyelerinin kurumsal kiiltiir ile entegrasyonunun saglanmasidir.

Kurum kiiltiirli, kurumun tiyeleri arasindaki iletisimi ve anlagsmay1 saglayan bir
sistemdir. Kurumsal iletisim kuruma yeni Kkatilan dyelerin kurum kiltiriini
benimseyebilmesi konusunda anahtar bir role sahiptir. Kurum kiiltiirii ise, kuruma yeni
katilan tyelerin formal ve informal iletisimini yiiriitmelerine yardimci olur. Formal
iletisimden kasit, kurumun her bir bireyinin is tanimlar1 ve bu tanimlardan yola ¢ikilarak
yapilan ise yonlendirme toplantilarmi icine almaktadir. Informal iletisim ise kurumsal
hikayeler v.b. kapsamaktadir. Kurum kiiltiirtiniin belirli bir anlama sahip olabilmesi
saglam bir iletisimi gerektirir. Kurumu kurum yapan temel 6geler (normlar, hikayeler,

degerler vs.) iletisim vasitasi ile yorumlanabilmektedir.126

[letisim kurum kiiltiirii ile yakin bir iliski i¢erisindedir. Bu iliski igerisinde ikisi
birbirini tamamlayan bir nitelik gdstermektedir. Iletisim toplumsal yasammn vazgegilmez
bir parcasidir ve temelini olusturmaktadir. Kurum kiiltiiriiniin kurumun iiyeleri arasinda
yayginlagmasi ve yeni lyeler tarafindan benimsenmesi iletisim  yoluyla
gerceklesmektedir. Iletisim kurum kiiltiiriiniin yardimcisidir ve hayati bir destek
saglamaktadir. Iletisim sayesinde kurumun yeni iiyelerinin kuruma adaptasyon ve
entegrasyon sliregleri hizlandirilmaktadir. Bunun da kurumda islerin aksamasini
engelleyecegi agiktir. Iletisim kurumun kendi kiiltiiriinii anlatabilmesini saglayan bir

aractir.

124G[](;IU' ve Sotirofski, a.g.m., s. 7.

Gicld, a.g.m., s. 156.
A.g.m.
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1.6.3. Kurum Kiiltiirii ve Liderlik

Bir kurumun igerisinde kurumsal kiiltiiriin meydana getirilmesi ayni1 zamanda
yerlestirilmesinde kurumun iist diizey yonetim kadrosunun liderlik davraniglari 6nemli
bir role sahiptir. Kurumda lider olarak tabir edilen kisi kurumun kiiltiiriinii olusturur ve
kendi astlar1 da onun olusturdugu kiiltiir ¢cer¢evesinde onun istedigi sekilde bir durus
sergileyerek liderin degerlerini, inanglarini, gelecege yonelik vizyonunu tasir ve
yansitir. Bu sayede lider kurumdan ayrildiginda onun goriis ve diisiincelerinin kisacasi
olusturmus oldugu yapmin kalicihigr saglanmis olup, bu kiiltiirel yapmin sonraki

nesillere aktarilmasi saglanmis olur.*’

Buraya kadar liderin kurum Kkiiltiiriinii olusturmasindan bahsedilmektedir.
Ancak, soyle bir durum da s6z konusudur ki liderin sergiledigi davranislarda kurum
kiiltiirii tarafindan etkilenebilmektedir. Bu yoOniinden irdelendiginde, burada bir
karsilikli etkilesimden bahsetmek miimkiindiir. Liderin kriz durumlarinda ve belirli
olaylar karsisinda sergiledigi elestirel tutumlar1 kurumsal kiiltiiriin olusumunda 6nemli
bir katkiya sahiptir. Liderin kriz durumunda giiclii ve sarsilmaz bir durus sergilemesi
durumunda kurum kiiltiirii daha da glic kazanabilir. Bu da kuruma olumlu yonde bir

katk1 sag‘;layacaktlr.128

Liderlik ile kurum kiiltiirii birbirinden ayr1 diisiiniilemez. Biri olmadan digerinin
olusumu ya da siirdiiriilmesi miimkiin degildir. Bu iki kavram arasindaki iliskiyi
incelemek kurum kiiltiiri literatiiriiniin 6nemli bir gorevidir. Bu konuda yapilacak
calismalar belirli bir kurumun kiiltiirel yapisin1 olusturacak lider kisiligine sahip kisilere
yol gdsterici olabilir ve daha dogru adimlar atmasi konusunda bu kisileri aydinlatabilir.
Kurum kiiltiiri ile liderlik bir karsilikli etkilesim durumunu gozler oniine sermektedir.
Liderin olusturdugu kurum kiiltiiriiniin giiclii ya da zayif olmasi kurumun gelecegi
acisindan onem tasimaktadir. Zayif kurumsal kiiltiire sahip bir isletmenin uzun omiirlii
olmasi1 beklenmemelidir. Bu yilizden isletme kurulurken olmazsa olmaz sart lider

tarafindan giiclii bir kurum kiiltiiriiniin isletmeye kazandirilmasi olmalidir.

27NAYIR, a.g.e., s. 15.

128¢jsLi, a.g.e., s. 35.
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1.6.4. Kurum Kiiltiirii ve Sosyallesme

Kurum adi verilen yapilar karmasik bir biitiin olusturmaktadir. Kurumun
bireylerinin ve kurumun kendilerine 6zgii degerleri ve davranis kaliplar1 mevcuttur.
Kurumun amaglarmin gergeklestirilebilmesinin sartt kurumun kiiltiirii ile bireylerin
deger ve davraniglarinin uyumlastirilmasidir. Bu uyumlastirma islemine verilen isim ise
kurumsal sosyallesmedir. Sosyallesme siireci kuruma yeni katilan bireyin kurumda
gerceklestirecegi faaliyetlerde kendisinden beklenen tutum ve davranmiglart 6grenme
stirecidir. Bahsedilen bu 6grenme siirecinin yani sosyallestirme siirecinin ana amaci
bireyi Kkurumun etkin bir bileseni haline getirmek ondan maksimum verimi

alabilmektir.'?°

Sosyallesme Orgiite yabanci olan kisilerin 6rgiite uyum saglamasi siireci olarak
tanimlanabilir. Sosyallesme siirecinde kuruma yeni gelen birey sadece kurum kiiltiirtinii
ogrenmekle kalmaz, kendisi tarafindan sahip olunan bazi degerleri de orgiite kazandirir.
Buradan, bu sosyallesme siirecinin ¢ift yonlii bir siire¢ oldugu soylenebilir. Bu siire¢
icerisinde kisinin sahip oldugu degerler yerini kurumun sahip oldugu degerlere birakir.
Bu noktadan itibaren birey i¢in énemli olan kendi 6zellikleri degil, iiyesi konumunda
bulundugu kurumun iiniformasi, o kurumun degerleri ve inanglaridir. Kurumda birey
sosyallesme siireci kapsaminda yeni gorevlerini ve rollerini 6grenir ve bu siire¢ sonunda
birey o kurumun bir pargast olur. Bu sekilde sosyallesme gercek manada gergeklesmis

olur.*°

Kurumun bireyleri bir¢ok farkli sosyal ve kiiltiirel ortamdan gelerek belirli bir
kurumun catis1 altinda toplanmaktadirlar. Bu farkliliklar kurum igerisinde islerin
yiirlitiilmesinde zorluklar ¢ikaracaktir. Bu yiizden kuruma yeni gelen bireylere dnceden
kurumun iist yonetimi ve lider kadro tarafindan kurumda islerin yliriitiilmesi icin
belirlenen degerler ve davraniglar dgretilmeli ve benimsetilmelidir. Sosyallesme siireci
bireyin kendini o kurumun bir parcasi olarak gdérmesini saglamak ve bireyin degerlerini
ve davranislarini istenilen yonde bigimlendirme siireci olarak kabul edilebilir. Bireyin
kurum ile biitiinlesmesini (entegrasyon) saglayan bir siire¢ olarak degerlendirilebilir. Bir

kurumda sosyallesme siirecinin iyi organize edilmesi sarttir.

12NAYIR, a.g.e., s. 15.

9Giiclii ve Sotirofski, a.g.m., s. 7.
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1.6.5. Kurum Kiiltiirii ve Kurum Kimligi

Kurum kiiltiiri ve kurum kimligi kavramlar1 literatiirde genellikle birbirine
cokca karistirilan kavramlar olarak bilinmektedir. Fakat bu kavramlarin birbirinden
farkli oldugunu da bilmek gerekir. Kurum kiiltiirii bir takim ortak deger ve normlardan
meydana gelmektedir. Kurum kiiltiirti farkinda olunmadan, bilingsiz bir sekilde
olusturulmus olabilir. Kurum kiiltiiriiniin aksine kurum kimligi bilingli olarak
olusturulmus bir strateji 6zelligi gostermektedir. Kurum kimliginin amaci1 kurumda bir

imaj meydana getirmektir.**

Kurum kimliginin amaci ¢alisanlarin kendilerini kurumlariyla 6zdeslestirerek
kurumlar1 araciligi ile kendilerini tamimlamalarina olanak saglamaktir. Oncelikle
kurumun kimligi calisanlar tarafindan c¢ok iyi bir sekilde anlagiimalidir. Kurumun
tiyelerinin kurumla arasmdaki iliskinin ¢ok saglam ve sarsilmaz olmasi ve kurumunda
calisanlarin taleplerini zaman geg¢irmeksizin yerine getirmesi lazimdir. Bu kosullarin
saglanmas1 durumunda calisanlar {iyesi olarak bulunduklari kurumun iiyesi olmaktan
dolayr gurur duyacaktir. Bu gururlanma da ¢alisanlarin her platformda kurumlarini
yiiceltmelerini ve kendilerine soruldugu zaman da o kurumun adi ile kendilerini
tanimlamalarina olanak saglayacaktir. Kurumun kimligi bir kurumun dig sesidir. Bu

kimlik aracilig1 ile disariya kendini tanitabilir.

1.6.6. Kurum Kiiltiirii ve Motivasyon

Kurumun iiyelerinin kendilerine verilen isleri verimli bir sekilde yapabilmesinin
ve bu isleri basarili bir sekilde sonlandirabilmesinin sarti motive edilmeleridir.
Yonetimin etkin ve verimli olabilmesi i¢in kurumun iiyelerinin kendi sorumlulugunda

olan isleri yapma konusunda hevesli olmasi gerekir.'*?

Aksi takdirde yonetsel agidan bir basar1 beklemek iyimserlikten teye gitmez.
Kurumun {iyeleri islerini severek ve hevesle yaptiklari zaman, igler daha ¢abuk ve

basarili bir sekilde tamamlanir. Ayni zamanda bu pozitif gelismeler kurumda bir

BINAYIR, a.g.e., s. 14

Muharrem Tuna ve Ayse Akbas Tuna, Kurumsal Kimlik Yonetimi, 1. Baski, Ankara: Detay Yayincilik,
2007, s. 34.
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memnuniyet ortami yaratmaktadir. Bu siirecin sonunda motivasyon saglanmakta ve

motivasyonun etkileri kurum kiiltiiriine net bir sekilde yansimaktadir. 133

Biitiin bu bilgiler gostermektedir ki; kurumun 6ncelikli gérevi tiyelerinin {izerine
diiserek onlarin isteklerine kulak vermektir. Ciinkii {iyelerinin isteklerini yerine getiren
kurumlar {iyelerinin manevi olarak motivasyon ihtiyacini kargilamis olur. Motivasyon
ihtiyact kargilanmis olan bireyler islerinde daha sevkli calisarak kurumun basarisina
maksimum katkiy1 saglarlar. Bu sayede kurumun rekabet giicli artar. Kurumun {iyesi
oldugu sektordeki saygmligi ve tercih edilirligi artar ve biitiin gelismeler sonucu maddi

olanaklarinda artmasi kagmilmazdir.

Diger yonden iyelerinin motivasyon ihtiyacini karsilayamayan kurumlarda,
kurumun tiyeleri islerini belli bir monotonluk igerisinde yiirtitebilir lakin maksimum bir
performans sergilemesi s6z konusu olmayacaktir. Bu da katma deger’in diisiik olmasina
ve rekabet giiciiniin s1g kalmasima yol agacaktir. Bir katma deger sunamayan kurumun
tercih edilirlii de buna paralel olarak diisecektir ve yerinde saymaktan Gteye
gecemeyecektir. Kurumda oncelikle motivasyon saglanmalidir. Daha sonra zaten isler

gerekli yonetsel uygulamalar ile istenen sekilde yiirtiyecektir.

1.6.7. Kurum Kiiltiirii ve Strateji

Kurum Kkiiltiiri ile strateji arasmnda yakin bir bag oldugu iizerine cesitli
arastirmalar yapilmaktadir. Stratejik yOonetimin temel unsurlari1 olarak kabul edilen
misyon ve vizyon kavramlarmin kurum kiiltiiriinlin unsurlar1 ile iligkili oldugu
ortadadir. Bir kurumun olusturdugu misyon bir yonii ile o kurumda paylasilan degerleri
de ifade eder. Vizyon kavrami da gelecege iliskin planlar1 resmettigi i¢in kurumun

iiyelerinin ortak bir sekilde paylastiklar1 bir anlamda icermektedir. 134

Kurumu olusturan kisilerin kurumun iyeleri oldugu aciktir. Bireylerin sahip
oldugu degerler, inanglar, diisiinceler kurumun kiiltiiriinii olugturmaktadir. Ayni sekilde
stratejik yOnetime bakildiginda, kurumun gelecege yonelik planlarini, c¢izelgesini

olusturan ve buna yonelik diisiince ve fikirler ileri siiren bireyler tarafindan stratejik
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yonetimin olusturuldugu gozler oniine serilmektedir. Buradan da her ikisinin 6ziindeki

insan unsurunu ve iliskiselligi géormek miimkiindiir.*

Kurumda iglerin yiirtitiilmesi konusunda stratejilerin gelistirilmesi, planlanmasi1
ve uygulanmasinda sorumluluk alan daima kurumun iyeleridir. Bu noktada karsimiza
¢ikan durum kurum kiiltiirii ile stratejik yonetimin birbirinden ayr1 kavramlar olarak
diisiiniilmemesi  gerektigidir. Bu iki kavram bir iligki igerisinde birlikte

diisiiniilmelidir.**®

1.6.8. Kurum Kiiltiirii ve Kiiresellesme

Literatiirde ¢okc¢a karsimiza ¢ikan “’Kiiresel diisiin, yerel davran.”’ ilkesi
kurum kiiltiirii incelenirken de dikkate almmalidir. Kiiresellesme kavrami 1980’li
yillardan itibaren artan bir ivme ile kendine is diinyasinda yer bulmaktadir.
Kiiresellesmenin etkinliginin en 6nemli nedeni ve igbirlikg¢isi ise diinya ¢apinda etkileri
olan ¢ok uluslu sirketlerdir. Bir¢ok farkl kiiltiirden gelen insanlarin bir arada faaliyet
gosterdigi sirketler ¢ok uluslu sirketleri olusturmaktadir. Kurum farkl kiltiirel
yapilardan gelen bireyleri ile i¢cinde bulundugu cografyanin kosullar1 yani yerel
kosullara uygun bir kiiltiir benimsemek durumundadir. Kiiresel rekabete katilabilmenin
sartt firmanin farkl iilkelerin sahip oldugu yerel kiiltiire adapte olabilmesinden
gecmektedir. Cok uluslu sirketler kiiltiirel agidan bu esnekligi saglamak durumundadir.
Kurumun mevcutta sahip oldugu kiiltiirii ile faaliyet gosterdigi tilkede hakim olan yerel
kiiltlir uyumlastirilmalidir. Bu sayede kurum hem kendi kiiltiiriinii muhafaza etmis olur,

hem de ilgili cografyamn kiiltiirii de dikkate almmus olur.**’

Kiiresellesmeyi diinyay1 kasip kavuran, mesafeleri en aza indiren, diinyay1 tek
bir pazar olarak algilayan bir biitlin olarak algilamak miimkiindiir. Kisacasi, diinya
kiiresellesme ile birlikte kiiciilmiistiir. Kiiresellesme sayesinde on yil 6nce ulagilamayan
iilkeler bile en ileri teknolojiye kavusma imkani elde etmistir. Giiniimiizde isletmeler
ayakta kalabilmek i¢in kiiresel pazarlara agilmak zorundadir. Fakat bu pazardaki rekabet

kosullar1 inanilmaz bir dinamiklik gostermektedir. Bunun igin 6nemli olan dncelikle bu

135A.g.m.

A.g.m.
SUCUBASI, a.g.e., s. 41.
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dinamik ortama uyum saglayabilmektir. Bunu basarabilmenin sarti da o {ilkenin
pazarina girmeden once o lilkenin kiiltiirel yap1 ve ozelliklerini ¢ok iyi kavramak ve

tirtinlerini ona gore dizayn etmektir.

Ayrica, kiiresel ortamda faaliyet gdsterecek isletmelerin kendi kiiltiiriinii de bu
ortama uygun hale getirmesi gerektigi asikardir. Once farkh kiiltiirden gelen bireyler
icinde bulundugu kurumun kiiltiiriine adapte olmali. Daha sonra kurumda
kiiresellesmenin geregi olarak girecegi pazarlarin yerel kiltiirel 6zellikleri ile kendi

ozelliklerini uyumlastirabilmelidir.

1.7. Kurum Kiiltiirii Ile Tlgili Yaklasimlar

Kurum kiiltiirtine yonelik yaklagimlari ii¢ ana baslik altinda irdelemek
miimkiindiir. Bu ti¢ yaklasim ise; Karsilastrmali yonetim yaklagimi, durumsallik
yaklagimi ve kiiltiirii kendisi olarak ele alan yaklasimlar olarak bilinmektedir. Bu
yaklasimlar konusunda temelde 3’1 bir siniflandirma ile karsilagilmaktadir. Asagida adi

gecen kurum kiiltiirii yaklagimlarina ana hatlar1 ile deginilecektir.

1.7.1. Karsilastirmal Yonetim Yaklasiminda Kurum Kiiltiirii

Bu yaklasima gore kiiltiir, kurumun disinda olan ve kurumun degerlerine ve
temel inanglarina etkide bulunan bir degisken olarak tanimlanmaktadir. Bu etki makro
ve mikro yonden belirebilmektedir. Makro yonden; kiiltiir ve kurumsal yap1 arasindaki
iligkiler irdelenmektedir. Mikro yonden ise; kuruma birgok farkli kiiltiirel ortamdan
gelen bireylerin tutum ve davranislarindaki benzerlik ve farkliliklarin {izerinde
durulmaktadrr. Kiiltiir, isletme i¢inde hiikiim siiren davraniglari belirleyen bir gii¢
gorevini Ustlenmektedir. Adi gegen yaklasim cesitli kiiltiirel yapilar ve c¢esitli

kiiltiirlerde uygulama alani bulabilmektedir.**®

1387afer AYKANAT, “Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirt iliskisi Uzerine Bir Uygulama”, (Karamanoglu

Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi Kamu Y&netimi Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Karaman, 2010, s. 92.
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1.7.2. Durumsallik Yaklasiminda Kurum Kiiltiirii

Bu yaklagim ise karsilastirmali yonetim yaklasiminin tersine kiiltiiriin, kurum
icinde var olan bir degisken oldugunu savunmakta ve kurum igerisinde olusturulmus
degerler ve inanglardan meydana geldigini ileri siirmektedir. A¢iklanan bu iki yaklagim,
kurum kiiltiiriinii kendisinin iligki igerisinde bulundugu dis ortam ile i¢sel 6zellikler ve

iliskiler diizleminde sekillenmekte oldugu varsayimina dayandirmaktadirlar.**°

Bu yaklasimda kurumlar pazar i¢in mal ve hizmet {iretmenin yaninda kiiltiirlerini
de kendileri iiretmektedir. Kurumun kendi kiiltiiriinii olusturmasi sirasinda bazi faktorler
etkili olmaktadir. Bu faktorler; kurumun yapisi, biiyiikligii, kullanilan teknolojiler ve

kurumda etkin olan liderlik bi¢imidir.**°

1.7.3. Kiiltiirii Kurumun Kendisi Olarak inceleyen Yaklasimlar

Temel olarak ilgili yaklasim {i¢ ayr1 model altinda agiklanabilir. Bu yaklagim
kiiltirii kurumun kendisi olarak incelemeye calismaktadir. Bu diisiince yapisinda,
kurum kiiltiirti arastirilirken maddesel verileri disarida tutmak gerekir ve yapilmasi
tasarlanan arastirma sembolik, simgesel ve diisiinsel veriler g¢ergevesinde

yapilandiriimahdir.**!

1.7.3.1. Orgiitsel Oziimseme Yaklasim

[lgili yaklasim cergevesinde kiiltiir, kurumun iiyelerince ortak olarak benimsenen
ve lyelerin paylastigr Oziimseme, bilgi ve inang¢ sistemleri biitiiniinden meydana
gelmektedir. Bu yaklasima gore Kiiltiir basli bagina bir sistem olarak kabul gérmektedir.
Oziimsemeler ismi ile nitelendirilen kavram ise, bireyin iiyesi vasfi ile bulundugu

toplulugun degerlerini, inanglarmni, davranislarmi ve kurumun yapisini ortaya koyar.'*

B39SAHINOZ, a.g.e., s. 69.

AYKANAT, a.g.e., s. 93.

(Cevrimici)http://www.erpakademi.com, (Erisim Tarihi: 13.05.2014).

(Cevrimici) http://www.ailevadisi.net/ailevadisi-ogrenci-yardim/294768-orgut-kulturu.html, (Erisim
Tarihi: 13.05.2014).
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Orgiitsel dziimseme yaklasimma gore bilgiye erisebilme ve bilgiyi paylasabilme

yoniinde koklii bir kurum kiiltiirii meydana getirmek miimkiindiir,**®

1.7.3.2. Orgiitsel Sembolizm Yaklasim

Bu goriise gore kiltiir, ortak sembol ve ifadelerden olusan bir biitiindir.
Kurumun tyelerinin deneyimleri ve yorumlamalariyla olusan kiiltiirel ortam, bu
semboller ve ifade bigimleri sayesinde olusabilmektedir. Orgiitsel sembolizm
yaklagimmin temelinde, kurumun tiyeleri tarafindan kiiltiirel ortamin yorumlanis bi¢imi
ve buradan yola ¢ikarak edindikleri deneyimlerin davranislar1 yolu ile ortaya ¢ikmasi

144
vardrr.

1.7.3.3. Yapisal (Psikodinamik) Yaklasim

Ilgili yaklasim cercevesinde kurum Kkiiltiirii bireyin zihninde olusturdugu bazi
diizenlemelerin belirli bir sekle biirlinmesidir. Bu diizenlemelerin agik¢a goriilen
kisimlar1 bilingaltinca meydana getirilmis olup biitiinii kapsamamaktadir. Bu nedenle
yaniltici bir kimlige biiriinebilmektedir. Bu anlay1s ¢ergevesinde kurum beseri bir yapiy1
olusturma gorevini iizerine almaktadir. Kurumsal yap1 ise bu beseri yapiya gore

sekillenecektir. Kurumsal yap1 maddi bir goriiniime sahip olacaktir.**

1.8. Kurum Kiiltiiriiniin Fonksiyonlari

Kurum kiiltiirii birgok fonksiyonu gergeklestirmektedir. Ancak, temelde kurum
kiiltiirii bir kurumun saglam bir yapiya sahip olabilmesinin temel kaynagidir. Kurumu
bir gemi olarak diisiiniirsek, kurumun kiiltiirlinlii de geminin dayanikli olmasini saglayan
demir konstriiksiyonlara benzetebiliriz. Buna gore, kurum kiiltiirii bir kurumun temelini
olusturur ve bu temel kurumun ayakta kalabilmesinde hayati 6neme sahiptir. Kurum

kiiltiiri bir anlamda kurumun giivencesidir ve kurumu koruyan bir zirh gibidir.

143A.g.k.
“AYKANAT, a.g.e., s. 94.

145A.g.e.
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Kurum kiiltiirii  bireylerin kurumlariyla biitinlesmelerini, kurum igerisinde

yapilacak islerin hangi davranislar ekseninde yapilacagi konusunda bir ydnlendirme

imkani saglanmasini ve kurum igerisinde ¢alisanlarin isler konusunda motive olmasini

. ) . . e e 14
saglayan bir arag gorevi goriir.

Kurum kiiltiiriiniin fonksiyonlarmi maddeler halinde siralamak miimkiindiir:**

6

7

Kurum kiltiirii kurumsal kontrol ve koordinasyon mekanizmasi gorevi
gormektedir. Giclii bir kurum kiiltiirtine sahip olan kurumda bireyleri
yakindan takip edip, biirokratik islemlerle zaman kaybetmeye gerek
yoktur. Kiiltiir bir davranig diizenleyicisi rolii iistlenmektedir. Kurumun
kiiltiirli bir sosyal kontrol araci iglevi gormektedir ve biirokratik kontrol

seklinden ¢ogu zaman daha yararlh olabilmektedir.

Kurum kiiltiirti kurumsal bi¢imlendirme araci olarak ta kuruma katki
saglayabilmektedir. Bu da kurum igerisindeki biitiin faaliyetlerin

kurumun kiiltiirel 6l¢iitleriyle uyumlu olarak gergeklestirilmesi demektir.

Kurum kiiltiiri bir kurumsal sosyallesme aracidir ve bir sosyallesme
stireci dogurur. Sosyallesme siireci kurum kiiltiiriiniin kuruma yeni gelen
bireyler tarafindan 6grenilmesini saglayan ve bu sayede yeni bireyin
kuruma adaptasyonunu kolaylastiran bir siirectir. Kisacasi, sosyallesme
siireci yeni bireyin kurumun kiiltliriini 68renme siireci olarak

acgiklanabilir.

Sisli (2012)’ye gore ise kurum kiiltiiriiniin su fonksiyonlar1 mevcuttur:'*®

Kurum kiiltliri kurumun is stratejilerini desteklemektedir. Kurumun
kiiltiirel yapisma uygun is stratejileri benimsemesi gerekir. Aksi

durumda, basarili olmas1 beklenemez.
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AKYAR, a.g.e., s. 27.
Esin KAYA, “Saglk Kurumlarinda Orgiit Kiltird (Burdur-Isparta Ornegi)”, (Stleyman Demirel

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Sosyoloji Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Isparta,

2007, s. 22.
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SiSLi, a.g.e., s. 15-16.
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Kaya (2007)’ya gore kurum kiiltiiriiniin diger fonksiyonlari ise;**

Kurum kiiltiirii kurum igerisinde performans kriterlerini belirlemektedir.
Kurumlarin performans kriterleri kiiltiirel yapilarina paralel olarak

belirlenmektedir.

Kurum kiiltiirii sayesinde bir ortak kimlik ve aidiyet duygusu olusturulur
ve bu da kurumda biitiinlesmenin ve siirekliligin saglanmasina yardimci
olur. Giicli kurum kiiltiiriine sahip isletmelerin ortak algisi “’birimiz

hepimiz, hepimiz birimiz i¢in’’ anlayisidir.

9

Kurum kiiltiirii orgiitsel verimlilik ve etkililigin bir aracidir. Giiglii
kiiltiire sahip isletmelerde verimlilik artarken, zayif kiiltiire sahip

isletmelerde verimlilik ve etkililik diisecektir.

Kurum kiltiirii vasitast ile kurumsal degisim gergeklesebilmektedir.
Kurum kiiltiiriinii g6z Oniinde bulundurmayan kurumlarin kurumsal

degisme stratejilerinin amacina ulasmasi oldukcga giictiir.

Kurum  kiiltiiri  kurumsal sorunlarn  ¢dziimlenmesine  katkida
bulunmaktadir. Kurumlarda olast uyum ve biitiinlesme sorunlari,

kurumun bazi kiiltiirel degerleri araciligi ile ¢6ziime kavusturulabilir.

Sisli (2012)’ye gére kurum kiiltiiriiniin diger fonksiyonlar1 ise;™°

Kurum kiiltiiri aracilig1 ile calisanlar ve yoneticiler arasindaki iligkiler

bir diizene kavusturulur.

Kurum kiiltiiri, bir organizasyon igerisinde yonetim sisteminin kurulmas1
ve yonetilmesi roliinli istlenmektedir. Kurumun kiiltiiriine uygun bir

yonetim sekli olusturulmalidir.

Kurum kiiltiiri yol gosterici bir nitelige sahiptir. Hedeften sapilmasini

onler, bir kontrol mekanizmasi gorevi de tistlenir.

149
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KAYA, a.g.e., s. 23-24.
SiSLi, a.g.e., s. 15-16.
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- Kurumun dis ¢evresi ile olan iligkilerinde standartlar1 belirleme iglevini

yerine getirir.
Tuna (2007)’ya gére ise kurum kiiltiiriiniin fonksiyonlar1 sunlardir;'>

- Kurum kiiltiirti, bir kurumun digerinden ayrilmasma yardimci olan

sinirlayici bir role sahiptir.

- Kurum kiiltiirti, kurumun tiyeleri agisindan bir kimlik olusturulmasini
saglar. Buradan yola ¢ikildiginda, bireyler kendilerini tiyesi bulunduklar1

kurum ile biitiinlestirir.

- Kurum kiiltiirii  sayesinde kurumun {tyeleri kuruma daha fazla

baglanabilir ve kurum i¢in daha biiyiik fedakarliklara katlanabilir.
Sisman (2002)’a gore kurum kiiltiiriiniin diger bir fonksiyonu;**?

- Kurum kiiltiiriiniin bireyleri motive etme islevi s6z konusudur. Giiclii bir
kurum kiiltiiriinii biinyesinde muhafaza eden kurumlarda bireyler yiiksek
motivasyona sahiptir. Yiiksek motivasyon sayesinde isgiicii devri, ise

devamsizlik ile isten ayrilma durumlarina ¢ok az rastlanilmaktadir.

Kurum kiltiirii kurumun temelini olusturur ve saglam bir kurum kiiltiirii bir
kurumun hayat garantisidir. Kurum kiiltiiriinii bir sacayagina benzetirsek kurum bu
sacayag1 iizerinde yiikselmektedir. Bu fonksiyonlar yerine getirilebildigi 6lclide basari
saglanacaktir. Kurum kiiltiiriine {istlendigi bu fonksiyonlar nedeniyle tek kisilik dev bir

kadro benzetmesi de yapilabilir.

1.9. Kurum Kiiltiiriiniin Boyutlar

Arastirmacilarin biiyiik bir bolimii tarafindan kurum kiiltiirii soyut bir ¢evre
olarak kabul edildiginden dolayi, kurum kiiltiiriniin boyutlar1 konusunda bir kesinlik
ortaya konulamamaktadir. Ancak, genel olarak kurum kiiltiiriniin belirlenmesi,

tanimlanabilmesi ve Sl¢iilebilmesi konusunda temelde on boyuttan s6z edilebilir.

151.
Tuna ve Tuna, a.g.e., s. 31.

PZAKYAR, a.g.e., s. 28.
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Kurum kiiltiiriiniin  s6zii edilen bu on boyutunu su sekilde siralamak

. . .. 15
miimkiindiir;

1-

3

Bireysel Inisiyatif Kullammi: Kurum calisanlarma verilen firsat,

O0zerklik ve sorumluluklarin derecesi.

Risk Dayanikhhgi: Kurumun iiyelerinin kurumun mevcut faaliyetlerine
daha etkin katilma, yaraticiik ve riskleri arama konusunda

heveslendirilme derecesi.

Yon Verme: Kurumun mevcut basarismi daha st diizeye c¢ikarma
admna belirlenen yeni hedeflere ve bu hedeflere ulagsma adina ortaya ¢ikan

beklentinin derecesi.

Entegrasyon: Kurum icerisinde farkli boliim ve departmanlar ile tiyeler

arasindaki igbirligi ve koordinasyonu tesvik etme derecesi.

Catisma Dayamikhihgi: Catismalara kars1 sogukkanli olma ve elestirileri

kabullenebilme derecesi.

Kurum kiltiiriiniin diger bes boyutu ise sunlardir;**

6-

Yonetim Destegi: Kurumda iist kademe tarafindan astlara saglanan

yakinlik, yardim ve destegin derecesi.

Organizasyonel Kimlik: Kurumun tiyelerince kurumun bir biitiin olarak

tanimlanmasi1 derecesi.

Odiil Sistemi: Oznel degil, nesnel olarak saptanmis olgiitler 15131nda

kurumun {iyelerine verilen 6diillerin derecesi.

Iletisim Modelleri: Kurum icerisinde hakim olan kurumsal iletisim
mekanizmasinin kurumda mevcut hiyerarsi ve otorite ile hangi 6lciide

kisitlandigmimn derecesi.'*®

153

Edip Oriicii ve Nuray Ayhan, “Orgit Kiltird (Mugla Universitesi Ornegi)”, Osmangazi Universitesi

Sosyal Bilimler Dergisi, S. 2 (Y1:2001), s. 88.
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SAHINOZ, a.g.e., s. 75.
AKYAR, a.g.e., s. 16.
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10-  lisletmenin Yapisi: Kuruma o&zgii olarak olusturulmus kural ve
diizenlemelerin ve ayni zamanda kurumun {iyelerinin kontrolii i¢in

kullanilan yonlendirmenin derecesi.'®

Kurum kiiltiirii bu on boyutun bir araya gelmesi sonucu olusmaktadir. Bu
boyutlar 151¢inda kurum igerisinde islerin nasil yapilmasi gerektigi belirlenmekte ve
isler yapilirken ¢alisanlardan hangi davranislarin beklenildigi konusunda da bir dayanak

olusturulmus olmaktadir.

1.10. Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

Kurumlar farkli kiiltiirel yapilardan gelen bireylerden olusmaktadir. Kurumsal
yap1 igerisinde Kkiiltiir kurumun bireylerinin kurumun amaglarina ve birbirlerine
baglanmasini saglama gorevini listlenmektedir. Bir kurumda amag, plan ve politikalarin
olusturulmas: ve yerlestirilmesinde kiiltiiriin yeri ve Oneminin biiyiikligii kesinlikle

157
yadsmamaz.™

Kurum kiiltliriiniin kurumsal bir yap1 igerisinde bir cati gorevi iistlendigini
sOylemek yanlis olmayacaktir. Kurum kiiltiirii bir kurumun farkli diinya goriistine sahip
bireylerini ortak bir amaci basarmaya yonelik olarak bir arada tutan ve sanki tek bir
viicutmuscasina hareket etmelerini saglayan bir yapisal 6zellik gostermesi acisindan da
onemlidir. Kurum kiiltiirii farkliliklar1 birlestirebilme 6zelligi gdsterebilmesi agisindan

da Onem arz etmektedir.

Kurum kiiltiiriiniin performans ve kurumsal davranig lizerinde biiyiik bir etkisi
oldugu soylenebilir. Kurum kiiltlirii belirli maddi olusumlardan olusarak kurumun
bireylerinin davranislarin1 yonlendirerek denetlemektedir. Bu yolla kurumdaki her bir
bireyin kurum i¢in belirlenen ortak amaglar1 gerceklestirmek adina benzer diisiinmesini
ve birlik olabilmesini saglamaktadir. Kurum kiiltiirii bir kurumda davranis kaliplari

olusturulmasi gorevini iistlenmektedir. Kurumun bireylerinin sosyallesmesine olanak

156A.g.e.

157Kt’)se, Tetik ve Ercan, a.g.m., s. 222.
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tanimaktadir. Kurum kiiltiirii bir kurum igerisinde problemlerin kolayca ¢6ziilmesini

saglayan ve kurumun siirekliligi ve istikrarinda en 6nemli paya sahip olan olgudur.**®

Kurum kiiltiiri  kuruma yeni katilan bireylerin kuruma adaptasyonunu
saglamaktadir. Rekabet ve belirsizlik ortaminda faaliyet gosteren kurumlarda degisimi

ve istikrar1 siirdiirmenin yolu gii¢lii bir kurum kiiltiiriinden ge¢mektedir.*®

Schein (1985)’a gore kurum kiiltiirii digsal adaptasyon ve igsel biitiinlesme gibi
kurum i¢in 6nemli olan iki problemi ¢oziime kavusturma fonksiyonunu biinyesinde
barindirmaktadir. O Reilly (1989)’ye gore ise kurum kiiltiirii sayesinde kurumun kiiltiirti
ile stratejisinin ¢ift yonli uyumu saglanabilmekte ve bireylerin kuruma olan
bagliliklarinin artmasma Onayak olmaktadir. Bu sayede piyasa kosullarinda kurum

onemli bir rekabet avantajina kavusmaktadir.*®

Kurum kiiltiirii yoneticiler tarafindan belirlenen stratejilerin uygulanmasim
kolaylastiran ve zorlastiran bir ara¢ olarak bilinmektedir. Kurum kiiltiirtiniin giiclii
olmasi bir kuruma anlam kazandirmaktadir ve bireylere dinamik ve sosyal bir kurumun
iiyesi olma imkani tanimaktadir. Kurum kiltiiri kurumun amagclar1 ile bireylerin
amaclarinin uyumlastirilmasinda kritik bir gorev iistlenmektedir. Kurum kiiltiiri
bireylerin gorev tanimlarmi yaparak kurum igerisinde belirsizlik ortaminin ortadan

kalkmasini saglar.161

Goriildigti gibi, kurum kiltiirii tek basma bir kurumun biitiin yiikiinii ve
sorumlulugunu {izerinde tasimaktadir. Bu agidan kurum kiiltiirliniin saglam bir temel
iizerine kurulmasinin ne kadar onemli oldugu agiktir. Gliglii bir kurum kiltiirii bir
kurum i¢in ¢ok degerlidir ve baska hi¢cbir seye degisilmez. Kurum kiiltiiriiniin kurum

icerisinde islerin kolaylikla yapilmasini saglayan bir dinamo oldugu sdylenebilir.

1¥serpil Durgun, “Orgiit Kiiltiri ve Orgiitsel iletisim”, Egitim Fakiiltesi Dergisi, C. 3, S. 2 (Aralik 2006), s.

119.

BKILIC, a.g.e., s. 24.
A.g.e.

Sahin, a.g.m., s. 25.
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1.11. Kurum Kiiltiiriiniin Yararlari

Kurum kiiltiirii, kurumda calisan alt ve iist kademedeki her birey agisindan bir

takim yararlar saglamaktadir. Kurum kiiltiiriiniin yararlarini siralamak gerekirse; %

e Kurum kiiltliri, bireylerin kurumdaki bir takim degerleri, standartlari
kavramasimi bu sayede kendilerinden beklenen basariya daha emin adimlarla
yaklagmalarini ve st kadrolar ile daha uyumlu ¢aligsmalar yapmalarini saglar.

e Kurum kiiltiirli, i3 yapma yontem ve siireclerinde belirli bir standartlagsma saglar
ve bu sayede kurumsal agidan verimliligin artmasina olanak saglar.

e Kurum kiiltiiri, kurum igerisinde gelecek vadeden calisanlarinin gelisimine
onemli katkilar saglar.

e Kurum kiiltiirii 6rgiitsel haberlesme ve calisanlar arasindaki iliskilerde onemli
bir yere sahiptir.

e Kurum kiiltiirii, kurum igerisinde birlikteligi saglamaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin diger yararlarii su sekilde saymak miimkiindiir;'®3

e Kurum kiiltiirii sayesinde kurum igerisinde “’ben’’ degil ¢’biz’’ duygusu hakim
olur.

e Kurum kiiltiirii, bir toplulukta takim ruhunun gelisimini saglar.

e Kurumlar ¢esitli diisiince ve mantaliteye sahip bireylerden olusur ve her ne
kadar belirli amaci1 gergeklestirmek adina fikir birlikteligi olusturulsa da bu
catigma yasanmayacagi anlamina gelmemektedir. Kurum kiiltiirii ekseninde
diizenlenen bir takim standart uygulamalar sayesinde bu c¢atismalar
yumusatilabilir.

e Kurum kiiltiirii bir kurumun siirekliligini ve istikrarini saglamaktadir.

e Kiiltliir bir kurumun kartviziti gibidir. Kurum hakkinda yapilacak yorumlar, o

kurumun kiiltiiriiyle paralel olarak yapilmaktadir.

Bir kurumun kiiltiirii o kurumun aynas1 gérevini iistlenmektedir. Kurum kiiltiirti

bir kuruma hayati nitelik tasiyan bir takim yararlar saglamaktadir. Bu yararlar pratikte

82Enver KARAKISLA, “Kiiltiir-Yénetim iliskileri Baglaminda Orgiitsel Degisim Siirecine Orgiitsel Kiiltairiin

Yénetsel Etkinlik Agisindan Etkisi”, (Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Yonetimi Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Karaman, 2009, s. 104-105.
%3cahin, a.g.m., s. 26.
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kurumun iglerini rahatlatmakta ve kolaylastirmaktadir. Kurum bu sayede basariya
ulagabilme imkanina sahiptir. Ancak, bu yararlara kavusabilmek i¢in kurum kiiltiiri
kesinlikle saglam ve sarsilmaz bir zemin lizerine kurulmalidir. Bu gorevde kurumun

kurucu, yonetici ve lider kadrosunun iizerine diigmektedir.

1.12. Kurum Kiiltiiriiniin Degisimi

Kurumlarin igerisinde faaliyet gosterdikleri c¢evre zaman igerisinde c¢esitli
degisim ve gelismelere ugrayabilmektedir. Buna paralel olarak kurumlarin kendilerini
bu mevcut yeni kosullara adapte edebilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisim
bir zorunluluk olarak ta goriilebilir. Ciinkii kurumlar mevcut degisim ve gelismelere
kendilerini kapatirsa ve eski usulde devam ederlerse bu durum kurumun siirekliligine
bir darbe indirecektir. Giiniimiiziin kiiresellesme ¢ag1 oldugu goz oniine alinirsa, boyle
bir ortamda degisimin ne kadar hizli yasanabilecegi ve yasandig1 konusunda fikir sahibi
olmak zor olmayacaktir. Iste tam bu noktada kurum kiiltiirii olusturulurken kosullarin
degisebilecegi ihtimali de hesaba katilarak degisime olanak saglayacak esnek bir yapi
kurumlar agisindan daha avantajli olabilir. Kurum kiiltiiriiniin tanimlanmasi asamasinda

da bu degisim 6zelligi konusunda kisaca durulmustu.

Kurumsal degisim, kurumun bireyleri tarafindan sergilenen davranis
bi¢imlerinin degistirilmesi, kurumda hakim olan disiincenin yeni bir disiince ile
degistirilmesi ve sonug¢ olarak ta kurumun kiiltlirel yapisinin degistirilmesi seklinde

aciklanabilir.'®*

Antropologlar ve kurum kiiltiirii konusunda caligmalar yiiriiten bilim adamlarina
gore, bir kurumda kiiltiiriin yeni bastan olusturulmasi daha basit bir faaliyet iken mevcut
olan kiiltiirin degistirilmesi oldukg¢a zor siireci beraberinde getirmektedir. Bir kurumun
kiiltiirii biiyilk emekler verilerek ve uzun bir zaman ugrasilarak olusturulmaktadir.
Ancak, kurum kiiltiirii degismez diye bir algi kesinlikle yanhstir. Kurum kiiltiirii
degisiklige ugrayabilir. Degisimin zor olmasinin nedenine gelince, kurum kiiltiiriiniin
saglam bir temele dayanmasi ve kurumun iiyelerine uzun siire yol gostermis olmasi

degisimi giliclestirebilmektedir. Kurumun cevresindeki degisen teknoloji, {iriin ve

1 Enver Aydogan ve Serif Simsek, “Orgiitsel Degisim ve Gelecegin Orgiiti”, Standard: Ekonomik ve

Teknik Dergisi, S. 499 (Temmuz 2003), s. 39.
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hizmet anlayisina baglh olarak kurumun uzun siire ayakta kalabilmesi i¢in kurumsal
degisimle birlikte kurumsal kiiltiir (degerler, normlar vs.) konusunda da degisime
gitmesi gerekmektedir. Degisime kayitsiz kalan kurumlarm gelisimi ise duraklama

siirecine girer ve etkinlikleri giin gegtikge azalir.*®

Degisimin nedenlerini ti¢ baslik altinda siralamamiz miimkiindiir;'*®

- Kurumun takip ettigi gelisime yani yasam egrisindeki siirece (dogus,
biiylime, olgunluk ve ¢okiis donemleri) ve yasadigi donemden ileri gelen bir
degisiklik ihtiyac1 dogabilir.

- Hali hazirda kurumun kiiltiiriini meydana getirmis bulunan varsayimlarin
degistigi gorilebilir ve bu durumda bir kiiltiirel degisimi gerektirebilir.

- Cevresel agidan bakildiginda ise dis ¢evrede meydana gelen bir kriz

sonucunda kurumun kiiltiiriinde bir degisme yasanabilir.

Schein (1990) kurum Kkiiltiirliniin degisimini isletmenin yasam egrisindeki
konumunu g6z oniinde bulundurarak agiklamaktadir. Buna gore; Kurumun kuruldugu
anda kurucunun egilimleri 6n planda seyretmektedir ve bu egilimler kurumun
kiiltiirtintin sekillenmesi konusunda 6ncelige sahiptir. Daha sonra kuruma dahil edilen
ve biiylime vizyonuna sahip olan yonetici kadrosu kurumun biiylimesine katki saglar.
Biiylime esnasinda satislarda artis yasanir, kurumsal yap1 igerisinde donanimli bireyler

onemli gorevlere atanarak kiiltiirel agidan degisim baslatilmis olur. 167

Biiylime asamasina gelindiginde, bahsedilen biiyiime yatay veya dikey eksenli
bir biiyiime olabilir. Biiylime asamas1 esnasinda kurum kiiltliriine paralel olarak ortaya
cikacak alt kiltiirlerden bahsedilebilir. Alt kiiltiirlerden kaynakli olarak ¢esitli
catigsmalar yasanabilir, bu catismalarin Oniline gegebilmenin yolu ise kiiltiirel

degisimdir.'®®

Olgunluk donemi ise kurumun biiylimesinin yavasladigi ve degerleri ile
kiiltiirlinliin  yerlestigi donemdir. Kurumlar bu donemde eski basarilarini anarlar.

Yaraticilik diisiis gosterir. Buradan kaynakli olarak, kurum kiiltiiriiniin degisimi

$>3ZDEMIR, a.g.e., s. 46.
%8sUcuUBASI, a.g.e., s. 37.
POLAT, a.g.e., s. 35.

SUCUBASI, a.g.e., s. 37.

167

168
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giclesmektedir ve gene de son basamaga kadar Kkiiltiirel degisimden kagmak

imkansizdir. *®°

Cokiis donemine gelindiginde giindeme kurumun yeniden yapilandirilmasi,
baska sirketlerle birlesme gibi secenekler gelecektir. Bu birlesme zorunlu bir kiiltiirel
degisimi beraberinde getirecektir. Ciinkii iki kurumun kiiltiirlerinin ayni olmasi
diisiiniilemez. Kurumun yonetiminde kilit kadro olarak ifade edilen kadrolarin degisimi
ile degisim gergcekten baslar ve kurum igerisinde kiiltiirel bir degisimden
kacillamayacagi inanci yerlesir. Baska bir deyisle kurumun ayakta kalmasmin sarti
degisimdir. Kiiltiirel degisimde etkili olabilecegi saptanan aracglara bakmak gerekirse;
Planl degisim, kurumun danigmanlar1 tarafindan yapilan yardim ve aracilik, kurumsal

o0grenme takim caligmalar1 kurumun kiiltiiriiniin degistirilmesinde etkili arac;lardandlr.170

21. yiizyila gelindiginde biiyiik bir kiiresel degisime kapilar agilmistir ve bu

o . . . . o 171
degisime verilen isimde “’kiiresellesme’’ olmustur.

Kiiresellesme kavrami hem toplumlari, hem de kurumlar1 etkilemektedir.
Kiiresellesme nedeniyle kurumlar kiiltiirel yapilarinda degisime gitme gereksinimine
sahip olmaktadir. Giiniimiizde kurumlarda kurumsal degisim sekiz Onciilde

gerceklesmektedir. Kotter (1999)’a gore dnciiller;' "
- Bir ivedilik duygusu olusturmak,
- Giclii bir rehberlik koalisyonu bi¢imlendirmek,
- Bir vizyon yaratmak,
- Vizyonu iletmek,
- Digerlerine vizyon 1s1ginda hareket etme yetkisi vermek,
- Kisa vadeli kazanimlar planlamak ve olusturmak,

- Iyilestirmeleri pekistirmek ve daha fazla degisim yaratmak,

169A.g.e.

POLAT, a.g.e., s. 36.

Gonil igli, “Kiiresellesme ve Kiltiir’, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C. 25, S. 2
(Arahk 2001), s. 170.

72pydogan ve Simsek, a.g.m., s. 42.
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- Yeni yaklagimlar1 kurumsallastirmak.

Kurumlarda liderler kurum kdltiiriinii degistirmek adina iki modelden
yararlanirlar. 11k modelde kurum kiiltiiriinii “’ideal sirket”’e benzetmeye ugrasmakta ve
onu O6rnek almaktadir. Ikinci model de ise, kurum var olan kiiltiir ve stratejilerini
cevredeki degisiklikler yoniinde degistirmeye yoOnelir. Burada amag ideal sirketi

taklitten ziyade, dig ortama uyumdur.'”®

1.13. Kurum Kiiltiiriiniin Aciklanmasinda Kullanilan Modeller

Simdiye kadar ki bolimler igerisinde kurum Kkiiltiirlinlin tanimlanmasi,
ozellikleri, olusumu, unsurlari, boyutlari, fonksiyonlari, 6nemi, degisimi ve kurum
kiiltiirii ile iligkili kavramlara ve yaklagimlara genis bir sekilde deginilmektedir. Bu
boliimde ise biitiin bu bilgiler 15181nda kurum kiiltiiriine yonelik olarak bilim adamlar1
tarafindan yapilmis olan alan ¢caligmalarina deginilmektedir. Teori ile pratigin bir araya
getirilecegi bu boliim konunun tam anlamiyla anlagilmasi agisindan biiyiilk 6nem

tasimaktadir. Bu boliimde, bu ¢calismayla alakali olan teoriler {izerinde durulacaktir.

1.13.1. Parsons ve AGIL Modeli

Kurum kiiltiiriinii agiklamada kullanilan modellere deginilecek olan bu boliimde
Denison’in  kurum kiltiirii  6lgegi ile alakali olan modellerin agiklanmasina
calisilacaktir. Bu agiklamalarin ilk ikisi ise birbirine karsit olarak olusturulmus Parsons

ve Ouchi modelleridir. Bu baslik altinda Parsons’in <>’ AGIL’’ modeline deginilecektir.

Talcot Parsons tarafindan kiiltiirel degerlerin agiklanmasi amaciyla olusturulan
bir modeldir. Parsons 6zellikle 1940-1960 yillar1 arasinda diisiin diinyasmi 6nemli
Olciide etkilemis olan sosyoloji kuramcilarindan biridir. Bu modelde dort fonksiyon

karsimiza ¢ikmaktadir.*™

*zZDEMIR, a.g.e., s. 48.

YHayriye Gokce OZYAMAN, “Saglik Kurumlarinda Orgit Kiiltiri: Akdeniz Universitesi Hastanesi
Yardimci Personelinin Algilamalarina Yénelik Bir Arastirma’, (Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Antalya, 2010, s. 33.
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Bu fonksiyonlar;'"

- Uyum fonksiyonu (Adaptation)
- Amaca Ulasma fonksiyonu (Goal Attaintment)
- Biitiinlesme fonksiyonu (Integration)

- Yasallik fonksiyonu (Legitimacy)’dur.

Bu 4 fonksiyonun Ingilizcedeki bas harfleri birlestirilince karsimiza “AGIL”’
modeli ¢ikmaktadir. Sosyal sistemlerin devamliligini ve gelisimini saglamanin yolu
uyumun saglanmasi, amaglara ulasilmasi, sistemin parcalarimm bir biitiin halinde bir
araya getirilerek biitlinlestirilmesi ve bu sistemin hem kendi kapsaminda yer alan iiyeler
hem de dis ortamdaki organizasyonlarin tyeleri tarafindan yasalliginin kabul

gormesidir.*

Tablo 1. Parsons’in Modeli

Uyum(Adaptation)

Sistemin dinamik bir siire¢ yasayarak
siirekli degisme egilimi gosteren ¢evreye

uyum yetenegi.

Amaca Ulasma (GoalAttaintment)

Sistemin kurum tarafindan ortaya konulan
amaclara ulasma ve kurumun amaglarini

belirleme yetenegi.

Biitiinlesme (Integration)
Sistem birgok degisik pargadan olusan bir

biitiinii ifade eder. Biitiinlesme; bu
parcalar1  bir biitlin haline getirme
yetenegidir.

Yasalhk (Mesruluk) (Legitimacy)

Olusturulan sistemin herkes tarafindan
kabul

saglayabilmesi ve

gorerek, devamliligini

herkes tarafindan

onaylanmasi.

Kaynak: Enver Ozkalp ve Ayse Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, Yaym No:
149, Anadolu Universitesi Egitim, Saglik ve Bilimsel Arastirma Caligsmalar1 Vakfi
Yayinlari, Eskisehir, 2005, s. 152.

Parsons tarafindan gelistirilen bu model de uyum ve amaca ulagsma kavramlari
olarak ortaya cikan iki kavram diger kavramlara oranla daha net ve algilanabilir
kavramlar olarak goriinmektedir. Bir duruma en iyi sekilde uyum saglayabilmenin yolu,
icinde faaliyette bulunulan sosyal sistem’in gevresi en iyi sekilde taninip, 6grenilmeli,

mevcut ¢cevrenin ne sekilde degisiklige ugradig: anlagilmali ve bu yonde ¢evreye gerekli

175A.g.e.

176A.g.e.
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uyum gosterilmeye caligilmalidir. Amaca ulagsma konusunda temel nokta ise sosyal
sistem bilinyesinde hem amaclar belirlenmelidir hem de bu amaglara ulagsabilmek adina

gerekli olan stratejik hamleler sistem tarafindan olusturulmalidir.*’’

Bu iki kavram disinda diger iki kavram yani biitiinlesme ve yasallik (mesruluk)
kavramlar1 6nceki iki kavrama oranla nispeten daha kapali olan kavramlar olarak ortaya
cikmaktadir. Biitiinlesmede, sistemin olusumuna katkida bulunan pargalarin birbirleri
ile iligkili olmasi, bu pargalarin birbirleriyle mevcut baghliklarinin kavranmasi, bu
pargalarin kendi arasinda disipline edilmesi ve bu siire¢lerin olusmasini saglayan
yaklasim ve faaliyetlerin koordine edilmesi gerekmektedir. Yasallik fonksiyonunun
temeli ise sistemin igerisinde faaliyette bulundugu cevrede devamliligini siirdiirme
ihtiyacindan dogar. Sistemin yasal olmasi sonucunda, faaliyette bulundugu cevre

tarafindan onay goriir ve devamliligini garanti altina alir.*"®

Parsons modeli ile ortaya atilan bu dort islevin gergeklestirilmesi konusunda, en
onemli faktorel yiikii kiiltiirel degerler tistlenmektedir. Kiiltiirel degerler araciligi ile
sistem ¢ok yogun ve hizli olarak yasanan ¢evresel degisim ve gelismelere ayak uydurma
becerisine sahip olabilir. Sistemde kiiltiirel degerler sayesinde alt sistemler ile st
sistemler biitlinlesme ve uyum saglama yoluna giderek caligmalarimi siirdiiriir ve
belirlenmis olan amaglarina ulagsma basarisina ulasir. Buradan da anlasilacagi iizere
sosyal sistemlerin kurulduklar1 andan itibaren devamliliklarini saglamalarinda kiiltiirel

degerlerin 6nemli bir yeri vardir."”

Belirli bir organizasyon igerisinde kiiltiiriin meydana gelmesi konusunda etkili

olan degerler olarak sayabilecegimiz degerlere asagida kisaca deginilecektir.®

77eynep Olgerler GONEN, “Orgit Kiltiri ve EFQM Mikemmellik Modeli Arasindaki iliski; Saghk
Bakanlig’'na Bagl Dért Farkli Dogum Hastanesinde Bir Uygulama”, (Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisii Toplam Kalite Yénetimi Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), izmir, 2012,
s. 58.

178A.g.e.

Bekir Umit OZTURK, “Likert’in Sistem Dért Yaklasimina Gore isletmelerde Yéneticilerin Liderlik
Ozelliklerinin Orgiit Kiltiiri ile Karsilastiriimasi”, (istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme
Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2012, s. 89-90.

¥ 1ol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis 9. Baski, istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim, 2006, s. 142.
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* Teknik Degerler:  Miihendislik, dogal bilimler ve gergeklesen
olaylarm fiziksel yonlerine iligkin bilgi, uygulama ve inanglarin

butiinudr.

* Psikolojik Degerler: Kisilerin kendine 6zgii egilim, gereksinim ve

kararlarini ifade eder.

* Sosyal Degerler: Sosyal agidan igerisinde yasanilan toplumun

yonelimleri, yasam tarzi, inang ve kararlarini belirtir.

* Estetik Degerler: Fiziksel acidan goriiniis ve glizellik kavramlarina
gosterilen ehemmiyet, inanglar, uygulamalar ve gilizel sanatlarm bir

birlesimidir.

* Ekonomik Degerler: Pazarda arz ve talep yoniinde tiiketicilerin

davraniglarina etki eden uygulamalar bitiiniidiir.

* Politik Degerler: Vatandasi olunan {ilkenin politik ag¢idan yonetim

tarzin1 meydana getiren uygulamalar ve inanglarin tamamidir.

* Ahlaki Degerler:  Kisinin toplumun bir pargasi olarak toplumdan
edindigi gelenek, gorenek, adet ve inanglar ile aileden gelen ahlaki

uygulamalar biitiiniidiir.

* Dini Degerler: Kisilerin igerisinde yasadigr toplumun sahip

oldugu dini kural, inan¢ ve uygulamalar biitliniidiir.

Parsons, “’AGIL’’ modelinde 4 fonksiyona odaklanmistir ve bu 4 fonksiyon bir
kurumun yasamint derinden etkileme kabiliyetine sahip fonksiyonlardir. Bu
fonksiyonlar bir kurum igerisinde birbirleriyle koordineli ve uyum igerisinde ¢alismali
ve herhangi bir aksamaya ugramamalidir. Bu fonksiyonlarin kusursuz bir sekilde

yiirlimesini saglayan olgulara bakildiginda ise yol kiiltiirel degerlerde kesismektedir.
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1.13.2. Ouchi Z Teorisi

Parsons’in  “’AGIL’’ modeline karsilik bazi kurum kiiltiirii arastirmacilari
belirgin bir grup isletmeye yonelmis ve yeni bir model yaratmaya c¢aligmiglardir. Bu

caligmalardan ilkini yapan ve bu alanda 6nciiliikk eden Profesér William Ouchi’dir.

William Ouchi Z teorisinde yonetimde insan boyutunu 6n plana ¢ikarmaktadir.
William Ouchi tarafindan 1981 yilinda yazilan “’Z Teorisi’> adli kitapta insanlarin

verimli bir sekilde calismalar1 adia nasil yonetilmeleri gerektigi irdelenmektedir. 181
Z teorisinin baslica kriterleri sunlardir:*®?

e Bir kurumda calisanlarin devamliliklari,

e Kurum igerisinde kararlarin nasil verildigi,

e Sorumluluk Kaynagi,

e Kurum ¢alisanlarinin uzmanlasma dereceleri,

e Kurumun kontrol mekanizmalari,

e Kurumda c¢alisanlara ne kadar deger verildigi,

e Kurumda calisanlarin yaptiklar1 is baglaminda performanslarinin

degerlendirilmesi ve yiikseltilmeleri.

William Ouchi Z kuraminda, Japon ve Amerikan yonetim stillerinin bir
sentezine imza atmustir. Bu teoride X kuramu tarafindan goz ardi edilen insan unsuru ile

Y kuramu tarafindan ihmal edilen kurum bir biitiin olarak ele alinmuigtir.*®®

Kisacasi, iki yonetim anlayisinin sentezinin amaci var olan eksik yonleri ortadan

kaldirarak daha ideal bir sistem olusturmaktir.

Bu teorinin temel Ozelliklerine deginmek gerekirse; katilimcilik, esitlikeilik,
sadakat ve isbirligine baglilik ve kurumun belirlenmis amaglarina baglilik bu teorinin

ozelliklerini olusturmaktadir.'®*

1Bloysnetimde insan Boyutu ve Ouchi’nin Z Teorisi”, (Cevrimici) http://www.biriyilik.com/odevler-
kaynaklar/iktisat-isletme-ve-ekonomi/yonetimde-insan-boyutu-ve-ouchinin-z-teorisi-
30805.html#.U6sN _ZWKBdg, (Erisim Tarihi:25.06.2014).

182A.g.k.

835jsLi, a.g.e., s. 36.

William Ouchi, Teori Z: Japonlarin Yonetim Tarzi Nasil isliyor?, Ceviren: Yakut Giineri, 1. Baski,
istanbul: ilgi Yayincilik, 1987, s. 17.
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Tablo 2. William Ouchi’nin Z Kuraminin Amerikan ve Japon Yonetim Stilleri ile
Karsilastirilmasi Tablosu

TiP-A- AMERIKAN

YONETIM STIiLi

Kisa dénemli istihdam
Kisisel karar alabilme
Kisisel sorumluluklar
Performansta hizl
degerleme ve hizli
yiikselis (terfi)

Uzmanliga dayali kariyer
Formel degerlendirme
Kurumun bireylerinin aile
ve is hayatlar1 birbirinden

ayrilmistir.

TiP-Z- AMERIKAN STILINE
UYARLANMIS YONETIM

Uzun donemli istthdam
Kolektif karar alma

Kisisel sorumluluklar

Yavas terfi ve
degerlendirme
Orta derecede

uzmanlagtirilmis mesleki
yiikselmeler

Informel degerlendirme
Kurumun bireylerini
hem i, hem de aile
cevresi ile bir Dbiitiin

olarak ele almaktadir.

TiP-J-JAPON YONETIM

STILi

Yasam boyu istihdam
Kolektif karar alma

Kolektif sorumluluklar

Yavag terfi ve
degerlendirme
Uzmanhg referans

almayan Kkariyer

Informel degerlendirme
Kurumun bireylerini
bagli bulundugu biitiin
sistemleri g6z Oniinde
bulundurarak ele

almaktadir.

Kaynak: Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul,

2008.

William Ouchi bu ¢alisma ile bilim diinyasina katki saglamakla birlikte, ilgili

calisma birgok elestiriyi de lizerine ¢ekmektedir. Bunun nedeni ise, siibjektif bir bakis

agis1

tasidigr  diisiintilmesi

ve ancak Japon Kkiiltiirel

degerleri

ile basariya

ulastlabileceginin William Ouchi tarafindan dayatildiginin diisiiniilmesidir.®

William Ouchi’nin bu model ile iki tip sirketin karsilastirmasini yaparak her iki

sirket tipinin eksik olarak goriilen yonlerini tek bir cati altinda toplayarak ideal bir sirket

yapisini olusturmaya ¢alistig1 diisiiniilebilir.

185

SiSLi, a.g.e., s. 39.
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1.13.3. Harrison ve Handy’nin Kurum Kiiltiirii Modeli

Bu model de Harrison ve Handy onciiliigiinde ortaya konulan kurum kiiltiirii
modelleri tek ¢at1 altinda toplanacaktir. Normalde iki arastirmaci da ¢alismalarini ayri
yiirlitmiistiir. Ancak, Harrison’da gorev, birey, giic ve rol smiflandirmasi s6z konusu
iken, Handy bu smiflandirmayr Yunan mitolojisindeki tanrilarmn adlariyla yapmustir.
Anlagilacagi tizere modelde dortlii bir siniflandirma s6z konusudur ve bu smiflandirma

vasitasi ile model agiklanmaya caligilacaktir.

1.13.3.1. Gii¢ Kiiltiirii (Zeus)

Bu kiiltiirlin en fazla belirginlesen yonii merkezilesme olgusudur. Bu tip kiiltiire
sahip bir isletmede otokratik bir yonetim s6z konusudur. Kararlar iist yonetim
tarafindan almmaktadir. Alt kademenin gorevi ise, list yOnetim tarafindan alinan
Kararlar1 sorgulamaksizin uygulamaktir. Bu kiiltiir tipini kisaca agiklamak gerekirse;
cok kiiciik miktarda rol, buna karsin asir1 derecede biirokratik islem ve asir1
prosediirlerden  bahsetmek yanlis olmaz. Kontrol mekanizmasi merkezden
yiriitiilmektedir. Burada ¢alisan merkeze cagrilabilecegi gibi merkez tarafindan
gorevlendirilen bir kisi tarafindan da kontrol faaliyeti yiirtitiilebilir. Bu kurumlar hizli
hareket etme ve sikintili bir durumda aninda reaksiyon gdosterebilme kabiliyetini
biinyesinde barindirabilmektedir. Hizin kritik 6neme sahip oldugu zamanlarda hiz
kabiliyetine sahip kurum karl ¢ikacaktir. Ancak, bu hizli hareket etme kabiliyeti
kaliteyi garanti edememektedir. Bu kiiltiir modelinin simgesi Oriimcek ag1 olarak
bilinmektedir. Oriimcek agin1 cevrelemekte olan ¢izgiler giic ve etkiyi sembolize

etmektedir.8®

Goriildigii tizere bu modelde katilimeilik minimum, biirokrasi ve iist yonetim
hakimiyeti maksimum seviyededir. Biitiin yetki iist yOonetimde toplanmakta ve
calisanlarin kararlara katilma hakki bulunmamaktadir. Calisanlarin tek hakki vardir ki, o

da kendilerine verilen isi yapmaktir.

186Terzi, a.g.e.,s.79.
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1.13.3.2. Rol Kiiltiirii (Apollo)

Bu kiiltir modelini biirokrasi modeli olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu
kiiltiirde 6nemli olan kisilerin sahip oldugu rollerdir. Burada roller ve is tanimlar1
onceden hazirlanmistir ve bunlar baz alinarak faaliyette bulunulmaktadir. Apollo
kiiltiiri denmesinin nedeni ise Apollo’nun kurallar ve diizen ile biitiinlesmesi ve ayni
sekilde her hareketin belirli bir mantik silizgecinden gegirilmesi gerektigini

187
savunmasindandir.'®

Bu kiiltiir modelinde bireylere bazi avantajlar saglanmaktadir. Bu avantajlar;
giivenlik, tahmin edilebilirlik ve herhangi bir riske katlanmak zorunda kalmaksizin
uzman olabilme avantajidir. Bu kiiltiirde, hizlilik esas degildir. Burada kurumun
iiyelerinin yapmasi gereken prosediirlere uygun olarak rollerini yerine getirmektir. Giig
kiltiirii 1le farkliliklarina geldigimiz de ise; hiz ve esneklik yerini ekonomik
gostergelere birakmakta, iiriin gelistirme ve {iriin maliyetleri ise yerini uzmanlasma ve
standartlasma kavramlarina teslim etmektedir. Bu kiiltlir modelinde verimlilik

belirlenen hedeflere tam zamaninda ve istenildigi gibi ulasilmasidir. 188

Burada ise 6nemli olan rollerdir. Herhangi bir risk veya atakliga yer olmayan bir
kiiltiir modeli olarak karsimiza ¢ikan bu modelde 6nemli olan kisinin iizerine diisen rolii
tam zamanmda yerine getirmesidir. EZer, tam zamaninda is bitmis ise verimlilik
yakalanmis demektir. Diger bir deyisle isletmede otokontroliin saglanmasi ve asiriya

kacilmamasi lizerinde duruldugunu sdylemekte yanlis olmayacaktir.

1.13.3.3. Goreyv Kiiltiirii (Athena)

Bu kiiltiir gruplara ve proje takimlarmna biiyiik Ol¢iide uyum saglayabilme
ozelligine sahiptir. Bu kiiltiir modeline katilan isletmelerde merkezi bir yap1 s6z konusu

olmamakla birlikte calisanlar kendilerini disiplin altma almaktadir.*®°

¥ Charles Handy, Understanding Organizations, 1st Edition, London: Penguin Books, 1976, p. 180.

A.g.e., p. 181.
GONEN, a.g.e., s. 80.

188
189
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Esnek ve duyarli ¢evreye uyum saglamak esas olarak kabul edilir. Isgdrenler
isleri konusunda kontrolii elinde bulunduracak kadar gii¢lendirilir ve iglerinde inisiyatif

sahibi olmalar1 olanag1 saglanur.*®

Gorev kiiltiirinde kontrol konusu gii¢ bir konu olarak belirginlesmektedir.
Yonetim isi en az kaynak ile en verimli olarak yapabilecek gruba ve kisilere verir ve
normlara aykir1 dilsmemek sartiyla prosediir ve ¢calisma yontemleri iizerinde az da olsa
bir kontrol yapilabilir. Gorev kiiltiirii maliyetli bir kiiltiir modeli olarak bilinmektedir.
Ciinkii burada iggorenler kalifiyedir ve piyasada gegerli fiyat endeksinin iizerinde bir

iicret almak sart1 ile bu isi yapacaklardir. ™

Buradan ¢ikarilabilecek yegane sonug ise, bu kiiltiir tipi uzmanlagmay1, yetenegi,
yaraticiligi one ¢ikarmaktadir. Bununla birlikte kontrol olgusunu minimuma indiren ve
isgorenlerin kendi kontrollerini kendilerinin yapmasini saglayan bir kiiltiirden s6z etmek
miimkiindiir. Ayrica, son derece g¢evresel sartlara, proje ve islere uyarlanabilir ve

isgorenleri bir gorev ¢atisi altinda bulusturan bir kiiltiirden bahsetmemiz miimkiindiir.

1.13.3.4. Birey Kiiltiirii (Dionysos)

Bu kiiltiir modeli simdiye kadar olusan algiy1 en bastan ele alarak diistindiirecek
bir model olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buraya kadar Harrison ve Handy kurum
kiiltlirii modeli igerisinde islenen ii¢ kiiltiir modelinde ¢alisanlarin kurum i¢in c¢aligtigi

belirtiliyordu. Ancak bu boliimde bu algiy1 degistirecek bir kiiltiir modeli islenmektedir.

Birey Kiiltiiriinde bireyler kurum i¢in ¢alismamakta, kurumlar birey igin
calismaktadir. Bu kiiltliir modelinin hakim oldugu kurumlar daha ¢ok profesyonellerce
tercih edilmektedir. Burada kurum bireylerin ihtiyag¢larini karsilama ve bireylerin tatmin
olmasint saglama gorevini istlenmektedir. Birey kiiltiiriinde herkes kendi isiyle
ilgilenir, kimse kimseye karigmaz, terfi durumlarinda esit diizeyde isgorenlerin meydana
getirdigi topluluklar toplanir ortak karar alinir. Mimarlik sirketleri, avukatlik biirolar1 ve

kiigiik capli danigsmalik sirketlerinde bu kiiltiir tiirline rastlamak olasidir. 192

Terzi, a.g.e., s. 80.
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Dionysos adinin verilmesinin nedenine gelindigi zaman ise Dionysos bireyin

o . 9 g . 193
davraniglarindan sadece bireyin kendisinin sorumlu oldugu savint ileri siirmektedir.

Bu kiiltiir modeli kesinlikle en esnek ve verimliligin en yiiksek olacagi kiiltiir
modeli olacaktir. Herkes kendi isine odaklandigindan yiiksek diizeyde bir uzmanlagma
ortaya ¢ikmasi kagmilmazdir. Bu kiiltiir modeli genel algiy1 tersine ¢evirme konusunda

biiyiik bir gorev listlenmistir.

Son olarak Handy hangi modelin hangi isletme faaliyetinin icra edilmesi aninda
etkili oldugunu ortaya koymayi ihmal etmemistir. Klasik, rutin isler olarak tabir edilen
isler1 gergeklestirirken rol kiltlirli, herhangi bir yenilik yapilmaya c¢alisilmasi
durumunda goérev kiltlirii, sikintili durumlarda yani kriz anlarinda ise giic kiiltiiri
uygulanabilir ve olumlu sonuclar elde edilebilir. Ayrica Charles Handy genel olarak
isletme biinyesinde farkli farkli kiiltlir tiplerinin uygulanmas1 goriislinii ileri

. . 194
siirmektedir.*®

1.13.4. Cameron ve Quinn’in Rekabet¢i Degerler Modeli

Literatiirde en ¢ok kullanilan modeller arasinda ilk siralarda gdsterebilecegimiz
modellerdendir. Cameron ve Quinn c¢alismalarn1 dort kiltiir tipi  {izerinde

yogunlastirmistir. Bu boliimde bu dort kiiltiir tipi tizerinde durulacaktir.

Cameron ve Quinn adli arastirmacilar “’Rekabet¢i Degerler’> modelinde
kurumun kendi igerisinde olusturulan kiiltiiriin kurumun kurumsal ac¢idan basarisi ve
etkinlik diizeyini incelemeyi amaglamaktadirlar. Adi gegen arastirmanin temelinde
kurumun istenilen etkinlige ulasabilmesi i¢in biinyesinde faaliyette bulunan iiyelerine

ait olan degerlerin nicel degerlendirmesi bulunmaktadir.'®

Giris boliimiinde bahsedilen dort kiiltiir ise; Klan kiiltiirti, Pazar kiiltiirii,

Adhokrasi kiiltiirti ve Hiyerarsi kiiltiiriidiir. Klan kiiltiirti, kurumun tiyelerinin kuruma

Gilsah TIKTAS, “Orgut Kulturt, Orgitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Sessizlik iliskisine Yénelik Bir

inceleme”, (Dokuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis
Yiksek Lisans Tezi), izmir, 2012, s. 41.

194Unutkan, a.g.e., s. 58-59.

%jlhami YUCEL, “Ogrenen Orgitler ve Orgut Kiltirl; Bir Uygulama”, (Atatirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Doktora Tezi), Erzurum, 2007, s. 97.
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duyduklar1 baghlik ve kuruma itaatleri ile simgelenmektedir. Pazar Kkiltiirii ise,
kurumun belirlenen amaclarina ulagsmasi ve rekabet¢iligi 6n plana cikarmaktadir.
Hiyerarsi kiiltiiri ise, biirokratik kavramlar ve verimlilik ile ifade edilmektedir.
Adhokrasi kiiltiiriiniin temelinde ise, yenilik, girisken olma ve duraganliktan uzak olma

Onem kazanmaktadir.

1.13.4.1. Klan Kiiltiirii

Bu kiiltiir tipinin goriildiigi kurumlarda igsel odaklilik ve yiiksek esneklik
katsayis1 goze carpmaktadir. Bu kiiltiire klan admin verilmesinin temel nedeni ise aile
tipi kurumlarla arasinda bir bagin ve benzerligin oldugunun diisiiniilmesidir. Klan
kiiltiirinde maddi unsurlardan 6te ailevi unsurlara onem verilmektedir. Bu kiiltiiriin
kapsamina, katilimcilik, birlik olma, paylasilan degerler ile hedefler ve “’biz olma”
duygusu girer. Bu kiiltiir tipinde biirokrasiden ziyade, liyelerin katilimi, takim ¢aligmasi
ve liyelere ortak taahhiit 6zellikleri hakimdir. Belirtilen 6zellikler ¢ergevesinde bu tip
kiiltiire sahip isletmelerde, oOdiillendirmenin takim olarak caligmaya yonelik olarak
yapilmasi, kurumun iyelerinin kendi yeteneklerini nasil gelistirebilecegi, kurumun
gosterdigi performansin nasil ylikseltilebilecegi konusunda tiyelerinin 6nerilerini katilim

yoluyla saglayan ve iiyelerine destek saglayan kalite ¢emberlerinin varligindan soz

edilebilir.*%

Bu kiiltiir tipinde bazi varsayimlardan bahsedilmektedir. Bu varsayimlar;*®’

- Cevrenin verimli bir sekilde yonetilmesinin yolu takim calismasi ve kurum
iiyelerinin gelisimine katkida bulunulmasidir.

- Her seyin en iyisini bilebilecek olanlar tiiketici smifidir.

- Kurumun {iyelerinin ¢aligma ¢evrelerinin gelistirilmesine destek olunmalidir.

- Kurum yOnetiminin esas sorumlulugu, c¢alisanlarmi her yodnden
gliclendirmek, onlarin siireglere aktif olarak katilimini saglamak, kuruma

olan sadakatlerini artirmak ve sorumluluklarini kolay hale getirmek seklinde
ifade edilebilir.

%8 im S. Cameron and Robert E. Quinn, Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on The

Competing Values Framework, Revised Edition, USA: Thelossey-Bass Business & Management Series,
2006, p. 41.
197A.g.e.
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Bu kiiltiir tipine toplulukgu kiiltlir denilirse yanlis olmayacaktir. Burada kisilere
kurum i¢in O6nemli olduklar1 hissettirilmekte ve bu yolla kisilerin kuruma olan
bagliliklar1 saglanarak, kurumun basaris1 maksimum diizeye ¢ikarilabilmektedir,

¢ikarimina ulasabilmek miimkiindiir.

1.13.4.2. Pazar Kiiltiirii

Bu kiiltiir tipi ise belirlenen hedeflere ulasma konusunda tiretkenlik ve verimlilik
kavramlarmi esas almaktadir. Bu kurumda yoneticilerin sahip oldugu tecriibe ve
kabiliyet kurum igerisinde gosterecekleri otoritenin harcin1i meydana getirmektedir.
Yoneticiler bu kiiltiir tipinin 6nemli birer takipgisi olma 6zelligine sahiptir. Pazar
kiiltiirinde hakim olan liderlik anlayisi, calisanlart yonlendirebilme ve amaglara
odaklanma Ttizerine olusturulmustur. Lider olan kisiler kurum igerisinde ¢alisanlarin
giivenini kazanarak karar alma siirecinde onlarin onaylarin1 bastan garanti altina alma
avantajina sahiptir. Degerlendirmenin temelini kurumun tiyelerinin gozle goriilebilir
sekilde iirettikleri degerler olusturmaktadir. Uyelerin bu yolla basariya odaklanmalari

saglanir. 198

Cameron ve Quinn (1992)’e gore pazar kiiltiiriinde hakim olan degerler ise;'*

- Saldirgan olarak nitelenebilecek 6lgiide atilgan olma.
- (Caba gosterme.

- Inisiyatif sahibi olma durumudur.

Bu degerler pazar kiiltiiriinden en {ist diizeyde verim alabilmenin anahtar roliinii

iistlenmektedir, 2%

Pazar kiltiirii ¢alisanlarin girisimcilik 6zelligini perginlemesine ve bu yolla
ortaya koyduklar1 katma degerler araciligi ile degerlendirilmesine ve ardindan
odiillendirilmesine odaklanan bir kiiltiir tipi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Burada

amaglara odaklanildig1 Glgiide basariya ulasilacagi asikardir. Pazar kiiltiiriiniin bir

%8y(JCEL, a.g.e., s. 98.

A.g.e.
A.g.e.
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kurumun kendini gelistirip, 6nemli yerlere gelebilmesi konusunda onemli bir islevi

yerine getirmekte oldugu sdylenebilir.

1.13.4.3. Adhokrasi Kiiltiirii

Bu kiiltiir tiiriinde yaraticilik, girisimcilik ve uyum saglama 6n plana ¢ikan
yonlerdendir. En gerekli olarak goriilen nitelikler esneklik ve toleranstir. Etkinlik ve

basarmnin anahtar1 yeni pazarlar kesfetme, yeni alanlara yayﬂmadlr.201

Cevreye uyum konusunun temel teskil ettigi kiiltiir tipi olan Adhokrasi kiiltiir
tiirlinde kurumun tiyeleri tarafindan risk alinmaktadir. Kurumsal agidan 6nemli olan
nokta ise, kurumun hep dnder olmasi ve iiriin ve hizmet konularinda liderligi elinden
kaptirmamasidir. Bu kurum kiiltiirii ¢esidinde kurumu bir arada tutmay1 saglayan durum
yenilikgilige olan tutkudur. Bu kiiltiiriin amaglar1 uzun dénemli olarak diisiiniilmelidir.
Asil 6nem arz eden konu uzun vade de biiyiime ve kuruma yeni kaynaklar

202
kazandirilmasidir.?°

Bu kiiltiir tiiriine 6rnek teskil eden isletmeler ise, pazarlama, e- ticaret, kozmetik
ve elektronik alanlarinda islerine yon vermeyi siirdiiren kurumlar, islerini belirli bir hiz
ekseninde yapmaya yoneldiklerinde adhokrasi kiiltiir tipinin tipik 6rneklerini meydana

getirmektedirler.?%

Kurumlar agisindan bu kiiltiir tipi; dinamiklige acik¢a davet eden, siirekli bir
yenilik ve gelisimi 6zendiren ve bu yolda gerekli destegi saglayan, ¢evreye uyumun
yaninda yliksek rekabet giicli ile kurumun g¢evrede Oncii ve lider olmasmi saglama

yiikiimliiliiklerini tistlenen bir 6zelligi gozler 6niine sermektedir.

2017afer BUYRUK, “Calisanlarin Orgiit Kltlri Algilamalarinda Bélgesel Farkliliklar Uzerine Bir Arastirma”’,

(Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Kocaeli, 2007, s. 89.

292 Iper DEGERLI, “Orgiit Kiltiri ve is Tatmini Arasindaki iliski ve Egitim Kurumlarinda Bir Arastirma”,
(Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Gebze, 2010, s. 59.

2%Richard L. Daft, Organization Theory and Design, 7th Edition, Ohio-USA: South-Western Publishing,
2000, p. 368.
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1.13.4.4. Hiyerarsi Kiiltiirii

Bu kiiltiirtin agirlikli olarak kullanildigi kurumsal bir ortamda yiiksek derecede
bicimsellesme ve bunun devaminda da siki kural ve prosediirler etkin bir sekilde
kendisini hissettirmektedir. Bu tip bir yapiya sahip isletmede ise 6n plana ¢ikan yon

kurumun liderlerinin sahip oldugu organizasyon ve koordinasyon kabiliyetidir.?%*

Hiyerarsi kiiltliriinii biinyesinde idame ettiren kurumlarin temel amaglar1 ise,
giiclii Ongorii yetenegine sahip olmak ve istikrarin devamliligini saglayabilmektir. Bu
kiiltlir tiirtiniin en 6nemli amaci1 kurumun iginde herhangi bir aksama yasanmaksizin
islerin yiiriitiilmesidir. Hiyerarsi kiiltiirinde en biiyilk 6nem verilen noktalar ise,

gercekgilik yani rasyonellik, ekonomik konular, iligkilerde resmiyet ve itaattir.?*

Kural ve prosediirlerin agir bastigi bir ortamdan bahsedildigine gore hiyerarsi
kiiltliriiniin yiiksek diizeyde biirokrasi etkisinde oldugunu sdylemekte bir sakinca
olmayacaktir. Bu biirokratik ortamda istikrar dnemli olsa da kurumda islerin isleyisi
esnasinda asir1 biirokrasi hantallasmaya yol agabilmektedir. Bu kiiltiir tiirliniin gecerli ve
cokca kullanildig1 isletmelere O6rnek vermek gerekirse; ‘’Kamu Kuruluslar1’> 6rnek

gosterilebilir.

1.13.5. Byars’in Kurum Kiiltiirii Modeli

Yazina bakildig1 zaman bu modelin ¢’ Orgiitsel Kiiltiir Olgegi Teknigi’’ ad1 ile
gectigi bilinmektedir. Orgiitsel kiiltiir dlgegi biinyesinde iki boyutu barmdirmakta olup
bu boyutlar; katilimcilik ve etrafa karsi gosterilen etkinligin niteligine iliskindir.
Belirtilen iki boyut iizerinden Byars dort kiiltiir modeli olusturmustur. Katilimcilik
boyutunda ama¢ hem miisteri hem de isgorenlerin istek ve ihtiyaclarina karsilik
verebilme s0z konusu iken, s6zii gegen durum istenilen seviyeye ulagamazsa
katilimcilik yoktur denilebilir. Faaliyet yani etkinlik boyutu ise etkisel ve tepkisel olmak
tizere iki kulvara ayrilmis vaziyette ifade edilmektedir. Burada tepkisel faaliyetler

kavrami ile ifade edilmek istenilen dis cevreye yanit verebilme kabiliyeti, etkisel

204Si'.jman, a.g.e., s. 145,

Murat Giiven ve Banu Acikgdz, “Yoneticilerin Orgiit Kiiltiirii Algilamalarina iliskin Bir Analiz: Zonguldak
Karaelmas Universitesi Ornegi”’, Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C. 3, S. 5
(2007), s. 1-20.
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faaliyetten kasit ise dis ¢evre olarak bilinen gevreye yon verebilme, etkileyebilme ve

son olarak ta sekillendirebilme etkinliklerini kastetmektedir.

Etkilesen kiiltiir, biitiinlesik kiiltiir, miitesebbis kiiltlir ve sistematik kiiltiir dort
boyutu olusturmaktadir. Kiiltiiriin bu dort boyutu asagida kisaca agiklanmaktadir. 2%

1.13.5.1. Etkilesen Kiiltiir

Cevresel degisimlere paralel olarak ortaya ¢ikacak olan yeni istek ve ihtiyaglara
cevap verebilecek ve bu istek ve ihtiyaglar1 karsilayabilecek olan kiiltiir, gevre ile
etkilesim halinde bulunan bir kiiltiirdiir. Ozellikle rekabet ve yeni teknolojiler bu

kiiltiiriin igleyisinde biiylik 6neme sahiptir.

1.13.5.2. Biitiinlesik Kiiltiir

Bu tip kiiltiirtin hakim oldugu kurumlarda ise kurumun iiyeleri tarafindan ilk
once rekabeti hizlandirma yoluna gidilir. Ayrica, yenilikler desteklenerek tesvik

edilmekte ve degisikliklere tam destek saglanmaktadir.

1.13.5.3. Miitesebbis Kiiltiir

Bu tip kiiltiiriin en belirgin 6zelligi karar verme konusunda katilimciligin degil,
bireyselligin 6n plana ¢ikmasidir. Toplu olarak yapilan etkinliklerden ziyade, kisisel

etkinlikler 6nem arz etmektedir.

1.13.5.4. Sistematik Kiiltiir

Sistem belirli bir diizen cergevesinde olusturulmus plan ve programlarin

tamamini ifade etmektedir. Bu tip kiiltiirde katilimciliktan s6z edilememektedir.

206 o) Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 12. Baski, istanbul: Beta Yayincilik, 2010, s. 150.

Nihan ORS, “Orgit Kiltiri Tipleri ile Yénetim Tarzlar Arasindaki iliskinin Kamu Orgiitlerinde
incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, (Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Isletme
Anabilim Dali Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2010, s. 100.
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Sistematik kiiltiir kapsaminda her sey belirli bir rutine baglanmistir ve isler belirli
kaliplar ¢ergevesinde yiiriitiilebilmektedir. Kurumun ¢aliganlariin ig tanimlar1 gayet net

bir sekilde ortaya konulmustur.

1.13.6. Toyohiro Kono’nun Kurum Kiiltiirii Modeli

Toyohiro Kono kurum kiiltiirtinii bes alt baglik altinda ac¢iklama yoluna gitmeyi

tercih etmis,tir.208

1.13.6.1. Dinamik/Canh Kiiltiir

Adi gecen kiiltiire sahip olan isletmelerde yenilige biiyiik bir deger
atfedilmektedir. Kurumun bireyleri bir topluluk olduklarmin bilincini tasimakta olup
ortak degerlere sahiptirler. Kurumun amaglar1 net bir bigimde ortadadir ve her bir

bireyde kurum igerisinde iizerine diisen isi ve bu igin anlami ile gerektirdiklerini

bilmektedir.?%

Herkesin c¢alismay1 isteyecegi bir kiiltlir tipi denilirse yanlis olmaz. Cilinkii
insanlar hayatlarinin biiylik bir boliimiinii islerinde ve is arkadaslar1 ile gegirmekte olup
bu siire zarfinda kurulan iyi iliskiler sonucu bir aile havasi olusmasi kisiye gercekten
artt bir motivasyon saglayacaktir. Ayrica, kaliplardan uzak ve yenilik odakl,
yaraticiliga endeksli bir isletme calisanlarin islerine olan ilgilerinin siirekli canli

kalmasini da saglayabilmektedir.

1.13.6.2. Lideri izleme ve Dinamik/Canh Kiiltiir

Kurumun bireyleri kurucu vasfini iizerinde tasiyan kurumun liderini izlemekte
ve onu takip etmektedir. Bireylerin liderlerinin sahip oldugu kabiliyete giiveni tamdir.
Ayrica, iist kademe yonetim tarafindan saglanan diisiincelere ve bilgilere biiylik 6nem

verilmektedir. Yonetimin alacagi kararlar iyi oldugu siirece bu kiiltiir tipi sorunsuz bir

2%HZYAMAN, a.g.e., s. 39.
209
A.g.e.
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sekilde islemeye devam etmekte, ilerleyen donemde yanlis kararlar alindikga kiiltiir tipi
kabuk degistirmekte ve ¢’giiclii lider ve hareketsiz Kkiiltiir’’> bicimine dogru bir

déniisiim yasanabilmektedir.**

1.13.6.3. Biirokratik Kiiltiir

Biirokratik kiiltiir tipi adi tizerinde kural ve prosediirlerin hakimiyet stirdiigii bir
kiiltlir olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumun bireylerinin her bir davranis1 bu kural ve
prosediirler cergevesinde belirlenmektedir. Bu kiiltiir tipine sahip isletmelere 6rnek

olarak eski ve bliyiik ¢apli iiretim yapan isletmeler verilebilir.?**

Biirokratik kiiltiir tipi belirli bir monotonlugu ve aynm1 zamanda diizeni ifade
etmektedir. Yapilacak islerin nasil yapilacagi prosediirlerle belirlenmis ve hangi
kurallara uymanin gerektigi de ayni sekilde kurumun iist yonetimi tarafindan belirlenen
kurallar ¢ergevesinde belirlenmistir. Ayni isi kendi buldugu yontemle daha ¢abuk
yapabilecegini diisiinen bir kisi, kendisine dayatilan prosediire gore isi daha uzun ve
karmagik bir yoldan yapmaktan hosnutsuzluk duyabilir ayn1 zamanda bu durumun
yaraticilig1 ve kisinin isine olan bagliligini da biiyiik bir sekteye ugratabilecegi goz ardi

edilmemelidir.

1.13.6.4. Hareketsiz (Duragan) Kiiltiir

Cevresel degisimler karsisinda tepki gostermeyen isletmelerin sahip oldugu
kiiltiir olarak gosterilebilir. Bu kiiltiiriin hakim oldugu isletmelerde yenilige yer yoktur
ve yeni diislinceler gelistirilmez. Geg¢miste kalmis kapali sistem gelenegi bu kiiltiire

sahip isletmelerde varhgmi idame ettirebilmektedir.*?

210A.g.e.

BUYRUK, a.g.e., s. 84.
A.g.e., s. 85.
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Gecmisten bugiline kaliplasarak gelen davranislarin ayni sekilde siirdiiriilmesi
temeline dayanir. Bu kiiltiir tipine sahip isletmelere kamu sektorii ve tekel olarak

calismalarini siirdiirmekte olan isletmelerin gosterilmesi miimkiindiir.?**

Kisacasi, bu tip kiiltiire sahip bir igletmenin ¢evre ile baghilig1 yoktur ve belirli
bir slire yasamint devam ettirmesinin ardindan o giiniin kosullarma uyum

saglayamamaktan 6tiirii kaginilmaz sonu gorecegini tahmin etmek ¢ok da zor degildir.

1.13.6.5. Giiclii Lider ve Hareketsiz Kiiltiir

Boyle bir kiiltiire sahip isletmede Oncelikle yonetimin otokratikliginden soz
etmemiz gerekmektedir. Onceden de bahsettigimiz iizere isletme igerisinde yanls
kararlarin alinmaya baslamasi ve iist yonetimin ¢ok uzun bir siire zarfinda ayn1 durumda
kalmas1 ve yaslanmas1 “’lideri izleme ve dinamik/canh kiiltiir>’ tiirtinii “’giiclii lider
ve hareketsiz Kkiiltiir’> tipine doniistiirebilmektedir. Burada bireyler girisimei

. 214
vasiflara veda etmektedirler.

Bu kiiltiir tipinde otokrasinin etkili olmasi belirli bir hantallasmanin yasanmasina
neden olabilir. Bu hantallasmada bireylerin girisimciliklerini kaybetmesi sonucu yeni
fikir ve diislincelerin ortaya c¢ikmasmi engelleyebilecek mahiyette olabilir. Bu da
kurumu tek diizelige iteceginden ilerleyen siire zarfinda isletme agisindan sikintili

durumlar yasanabilir.

1.13.7. Deal ve Kennedy’nin Kurum Kiiltiirii Modeli

Terrence Deal ve Alan Kennedy bilimsel agidan yirittiikleri caligmalar
cergevesinde mevcut c¢evre sartlarinin sadece kurumlarin yapist iizerinde etki
gostermedigini, bununla birlikte kurumlarin kiiltiirleri iizerinde de etkiye sahip oldugu
varsayimmini tartigmaya a¢muglardir. Bu iki arastirmaci yaptiklar1 ¢alismalar sonucu

kurum kiiltiiriinii dort alt baslik ¢ercevesinde incelemeye karar vermislerdir.?*

213A.g.e.

21"5ZYAMAN, a.g.e., s. 39-40.
*DEGERLI, a.g.e., s. 51.
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1.13.7.1. Sert Erkek/Maco Kiiltiirii

Cevresel belirsizligin fazlaca hissedildigi, alinacak kararlarin ise risk
seviyelerinin yiiksek oldugu vaziyetlerde ve ayni zamanda c¢evreden iletilen geri
bildirim (basari-basarisizlik vaziyeti)’in hizli oldugu zamanlarda bu Kkiiltiir tipine
rastlamak olagandir. Bu tip kiiltiirii tasimakta olan isletmelere sert erkek yakigtirmasi
yapilabilmektedir ¢iinkii bu isletmeler hi¢bir sekilde riskli kararlar almaktan korkmayan
ve alinan kararin bagarismin sonucunu hizli bir sekilde almaya meyilli olma 6zelligine

sahip olan isletmelerdir. Bu kiiltiir tipinde en biiyiik 5nem bireye atfedilmektedir.?*®

Bu sirketlerde davet, danismanlik ve reklam faaliyetleri 6nem arz eden konular
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kozmetik, film, reklam ve insaat alanlarinda bu kiiltiir
tipine siklikla rastlanabilmektedir. Adi1 gecen bu sektorlerde risk cok fazla olmakla
beraber is sonucunda basariya ulasilabilmesi halinde elde edilebilecek kazangta o derece
fazla olabilecektir. Korkmaksizin riskli kararlar veren isletme liderlerine bu kiiltiirde
kahraman gozii ile bakilmaktadir. Bu kiiltiirde karar alinirken 6nemli olan gegmis

basarisizliklardan ders ¢ikarmak degil, icgiidiilerin nereye yénlendirecegidir.217

Bu isletmeler konudan da anlasilacagi gibi bir anda zirveyi gorebilecegi gibi
ayni hizda dibe de cakilabilme riski ile kars1 karsiyadir. Bu isletmelerde 6nemli olan
atak, korkusuz ve kendine yiiksek derecede giivenen bir ¢alisan portfoyii olusturmaktir.
Buradan c¢ikarilabilecek bir yargi da bu kiiltiire sahip isletmeler i¢in uzun dénemden

ziyade kisa donemli bir gelisim ve planlama 6nem arz edebilecektir.

1.13.7.2. Cok Cahs/ Sert Oyna Kiiltiirii

Bu kiiltiir tipine sahip olan isletmelerde yiiksek riskli kararlar alinmamasi ile
birlikte ¢evreden gelen basar1 ve basarisizlik haberleri yani geribildirim hizli olarak
alinmaktadir. Bu kiiltiirii biinyesinde barindiran isletmeler i¢in Onemli olan asir1
calismak ve gayret sarf etmektir. Burada takim ¢alismasma biiylik 6nem verilmektedir

ve bu sekilde calisma sonucu basar1 kazananlar kahraman olarak addedilmektedir.?'®

2®GONEN, a.g.e., s. 67.

A.g.e.
NAYIR, a.g.e., s. 19.
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1.13.7.3. Sirket Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiirii

Bir kurum i¢in hayati nitelikte 6nem tasimakta olan kararlarin alindig1 kiiltiir
olarak bilinir. Burada alman kararlarin risklilik diizeyi yiiksek olmakla birlikte,
cevreden gelen basar1 ve basarisizlik haberlerinin hizi yavastir. Bu tir kiltiir tipine
sahip olan sirketlere 6rnek olarak biiyiik yatirimlar yapan igletmeler verilebilmektedir.
Omek vermek gerekirse; bilgisayar tasarim sirketleri, Boeing gibi ucak iiretimi yapan
sirketler... Bu yatirimlarin sonunda ne olacagini isin baginda tespit etmek miimkiin

degildir ve bu sartlar altinda iglere milyarlarca dolar kaynak harcanabilmektedir.?*°

Anlagilacagi tizere bu tip kiiltiire sahip bir sirkette yenilik, yaraticilik ve uzun
donemli kazang ile katma deger cok biiyiik 6nem tasimaktadir. Yapilan yenilikler ve
bunun sonucu olarak ortaya ¢ikan buluslar her ne kadar ¢ok maliyetli olsa da is sonunda
hedefe ulagilmasi halinde sirkete kazanci katmerli olarak geri donecektir. Ancak, tabi ki

bunun i¢in bir garanti vermek miimkiin olamamaktadir.

1.13.7.4. Siirec Kiiltiirii

Bu kiiltiir tipi g6z oniline alindiginda geri bildirim ya ¢ok yavastir ya da hi¢ geri
bildirim alimamamaktadir. Calisanlarin kendi performanslarmi degerlendirmeleri
gercekten ¢ok zordur. Burada hedefe nasil ulasilacaginin gizgileri bellidir ve o ¢izgiler
takip edilir. Sadece neyin ne sekilde yapilmasi gerektigi ilizerine odaklanilmaktadir.
Siirecler devreden c¢ikarildigi zaman bu Kkiiltiir tipine “’biirokrasi kiiltiirii’’ ad1 da
verilebilmektedir. Bu tip kiiltiire sahip isletmelerin temel aldig1 kiiltiirel degere

bakildiginda ise karsimiza teknik agidan miikkemmeliyetgilik ¢ikmaktadir.??°

Bu tip kiiltiirii icerisinde barindiran isletmelerin en 6nemli handikap’: ise
modern diinya’da yasanan hizli degisim ve gelisme ortamima uyum saglama konusunda
zorluklar ¢ekilmesidir. Hi¢ diisinmeden devlet kurumlar1 bu tip kiiltiire 6rnek olarak

verilebilir.?!

*®peal and Kennedy, a.g.e., p. 116.

A.g.e., p. 119-123.
A.g.e.
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1.13.8. Denison’1in Kurum Kiiltiirii Modeli

Bu model 1995 yilinda Denison ve Mishra tarafindan gelistirilmis olup, bu
calismada kullanilan 6lgekte Denison’m bu calismadan yola ¢ikarak olusturdugu
orijinali 60 sorudan olusan Olgektir. Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalarda ise 60 soruluk
Olgegin Prof. Dr. Mehmet Yusuf Yahyagil tarafindan derlenen 36 soruluk boliimiinden
yararlanilmaktadir. Tiirkiye’de bu Olcegin kullanildigi bazi c¢aligmalara deginmek

gerekirse;

- Hayriye Gékge OZYAMAN’1n 2010 yilinda Akdeniz Universitesi’nde Prof.
Dr. Ferda Erdem’in danismanliginda hazirladigi “’Saghk Kurumlarinda
Orgiit Kiiltiirii: Akdeniz Universitesi Hastanesi Yardimc1 Personelinin
Algilamalarina Yonelik Bir Arastirma’® konulu yiliksek lisans tez
calismasinda Denison’in kurum kiiltiirii 6l¢ceginden yararlanilmistir.

- Mete SAHIN’in 2010 yilinda Marmara Universitesi’nde Prof. Dr. Ibrahim
Anmil damgmanhginda hazirladigi “’Orgiit Kiiltiirii ile Bilgi Paylagsma
Tutumu Arasindaki iliski Uzerine Tiirk Katihm Bankacihg Alaninda
Bir Arastirma’’ konulu doktora tez ¢calismasinda Denison’m kurum kiltiiri
Olgeginden yararlanilmistir.

- Orhan SEZGIN’in 2009 yilinda Yeditepe Universitesi’nde Prof. Dr. Mehmet
Yusuf Yahyagil ve Prof. Dr. Ulkii Dicle danismanhiginda Ingilizce olarak
hazirladigi “’Exploring The Relationship Between The Concepts Of
Organization Culture, Organizational Justice And Organizational
Citizenship Behavior’’ konulu doktora tez ¢alismasinda Denison’mn kurum
kiiltiirii 6l¢eginden yararlanilmistir.

- Umut Can OZTURKiin 2011 yilinda Ege Universitesi biinyesinde Dog. Dr.
Cengiz Demir damgmanliginda yiiriittiigii ¢’Orgiitsel Oratoryo: Meta
Tiyatro Olarak Orgiit Kiiltiirii> konulu yiiksek lisans tez galismasinda
Denison’in kurum kiiltiirii 6l¢eginden yararlanilmistir.

- Burcu Eker AKGOZ ve Elif ENGIN ise Istanbul Arel Universitesi’nde
hazirlanan letisim Fakiiltesi Iletisim Calismalar1 Dergisi icin hazirladiklari
“Kurum Kiiltiiriiniin letisim Memnuniyetine Etkisi>> konulu makalede

Denison’mn kurum kiiltiirii 6l¢eginden yararlanmiglardir.
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Tablo 3. Denison’in Kurum Kiiltiirii Olcegi

KURUM KULTURU ILE iLGILi IFADELER

1.Calisanlarin ¢ogu yaptiklari isle biitiinlesmistir.

2.Calisanlar arasinda yeterli Olgiide bilgi paylasimi oldugundan,
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir.

3.0s planlar1 yapilirken, tiim calisanlar karar verme siirecine belli
Ol¢iide dahil edilmektedir.

4.Farkl1 boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi yapilamamaktadir.

5.Takim ¢aligmas1 yapilmasi, biitin is faaliyetlerinde esas
alimmaktadir.

6.Tim calisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglar1 arasindaki
iliskiyi kavramaktadir.

7.Caliganlara kendi iglerini planlamalar1 i¢in gerekli yetki
verilmektedir.

8.Caliganlarimizin  is-gérme  kapasiteleri  siirekli  bir  gelisim
gostermektedir.

9.Calisanlarin is-gérme becerilerini artirmak igin gereken her sey
yapilmaktadir.

10.Yo6neticiler soylediklerini uygulamaktadirlar.

11.Is-gérme yontemlerimize yol gosteren net ve tutarh bir degerler
sistemimiz vardir.

12.Islerin yiiriitilmesinde davranislarimizi yénlendiren ve dogru ile
yanlisin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.

13.Is faaliyetlerinde bir anlasmazhk meydana geldiginde, her bir
calisan tatmin edici bir ¢dziim bulmak igin ¢ok gayret gdstermektedir.

14.Bu igyerinde giiglii bir isletme kiiltiirii vardir.

15.Problematik  konularda dahi kolayca bir goriis birligi
saglanabilmektedir.

16.Calisanlarimiz  isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar is
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis acisin1 paylasabilmektedir.

17 Isletmenin farkli béliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca
koordine edilmektedir.

18.Bagka boliimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkli bir igletmeden
birisiyle caligmak gibidir.

19.Is-gérme tarzimiz oldukga esnek ve gelisime agiktir.

20.Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere baglh
olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.

21.Is alammzdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan
izlenmekte ve uygulanmaktadir.

22 Miisterilerin  istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla
degisiklikler yapilmasina yol agcabilmektedir.

23.Tim caliganlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaclarini anlamaya
(karsilamaya) 6zen gostermektedir.

24 Miisteri talepleri (istemleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
alimmamaktadir.

25.Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim tarafindan,
gelisim ve 0grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilmektedir.

26.Yenilik¢ilik ve yapilan iglerde risk almak, yonetimce istenmekte ve
odiillendirilmektedir.
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(Tablo 3. Devam)

27.Caliganlarin igleriyle ilgili olarak Ogrenmeleri (yeni bilgiler
edinmesi) 6nemli bir amagtir.

28.Uzun-dénemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz
mevcuttur.

29.Caliganlarin yaptiklar1 iglere yon verebilecek net, acik bir igletme
vizyonumuz vardir.

30.isletmenin gelecegine ydnelik olarak belirlenmis stratejik bir is
planlamas1 yoktur.

31.isletmenin faaliyet amaclarina iliskin olarak calisanlar arasinda tam
bir uzlagsma vardir.

32.Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket
edebilmektedirler.

33.Caliganlar, uzun donemde isletmenin basarili olabilmesi igin
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34.Caliganlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme
vizyonunu paylagmaktan uzaktir.

35.Yoneticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina sahiptirler.

36.Kisa-donemli is talepleri, vizyonumuzdan odiin vermeden
karsilanabilmektedir.

Kaynak: Burcu Eker Akgéz ve Elif Engin, <’Kurum Kiiltiiriiniin Iletisim Memnuniyetine
Etkisi’’, istanbul Arel Universitesi, Iletisim Fakiiltesi Iletisim Calismalari Dergisi, S.
4, s. 9-10.

5’1 likert olgegi kullanilmistir. (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle
Katiliyorum) Bu olgekte ilk 9 soru ¢“Katihm’’ boyutunu, 10 ile 18. soru arasi
“Tutarhhk (istikrar)>> boyutunu, 19 ile 27. soru aras1 ’Uyum’’ boyutunu, 28 ile 36.

soru arasi ise ’Misyon’’ boyutunu 6l¢mektedir.

Bu o6rneklerin ardindan Denison ve Mishra dnderliginde hazirlanmis bulunan
kurum kiiltlirti modelini daha iyi anlamak ve konuyu Oziimsemek amaciyla konuyu

ayrintilari ile incelemeye gegmekte fayda bulunmaktadir.

Denison ve Mishra bu model de kurumu inan¢ ve varsayimlardan olusan bir
kavram olarak ele almay1 yeglemislerdir. Kiiltiir konusunda yapilan c¢alismalar
kapsaminda ilk zamanlarda kiiltiir kavramma soyut bir anlam yiliklenmigsken daha sonra
davranislara ve tecriibelere sagladigi somut katkilar sonucu 6l¢iilebilir bir nitelige sahip

oldugu ortaya konmustur. %>

Denison kurumlar1 ve kurumlarda hiikkiim siiren kiiltiirleri arastrmaya

yonelmistir ve bu arastirmalar sonucu dort kiiltiirel boyuta sahip kurum kiiltiirii 6lgegini

22Carl F. Fey and Daniel R. Denison, “Organizational Culture and Effectiveness: Can American Theory Be

Applied in Russia?”, Organization Science, Vol. 14, No. 4 (May 2003), p. 688.

84



bilim diinyasinin hizmetine sunmustur. Kurumun olusturup, gelistirme gorevini

iistlendigi temel varsayimlar ve inanclarla birebir iliskili bu dort boyut sunlardir;*?
- Katilim
- Uyum
- Tutarlilik (Istikrar)

- Misyon boyutlar1 Denison’in kurum kiiltiri modelinin temelini tegkil

etmektedir.

Inan¢ ve varsayimlarin kurum kiiltiiriinin bu dort boyutunu desteklemesi
durumunda kurumun giiclii bir kiiltiirel yapiya sahip oldugunu séylemek miimkiin

olabilecektir.??*

Yukarida ad1 gegcen dort kiiltiirel boyuta asagida kisaca deginilecektir.

1.13.8.1. Katihhm

Katilim boyutu 6ncelikle kurumun bireylerinin kurumun biinyesine katilimini
saglamakta olup, daha sonra da kuruma yeni katilan iyelerin kuruma uyumunu
hizlandiran ve kolaylastiran bir 6zellik icermektedir. Kurumlar bu boyutun kapsami
icerisinde ¢aligsanlarma takip edecekleri yontemleri ve yol haritalarini saglayarak onlarim

kurum icin maksimum performansi gostermelerini saglamaya ¢alismaktadir.’?

Katilim boyutunun sahip oldugu alt boyutlar ise, takim c¢aligsmasi, yetenek

gelistirme ve yetkilendirme olarak karsimiza cikmaktadir.?%°

22p.g.m., p. 688-689.

A.g.m.

Mete SAHIN, “Orgit Kiltiiri ile Bilgi Paylasma Tutumu Arasindaki iliski Uzerine Tiirk Katilim
Bankaciligl Alaninda Bir Arastirma”, (Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali Yayinlanmamis Doktora Tezi), istanbul, 2010, s. 35.

22 Ahmet Bingdl ve Sitki Corbacioglu, “Toplam Uretken Bakim Yonetim Sistemi ve Orgiit Kiilturi iliskisi
Uzerine Bir Arastirma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C. 15, S. 1, (Haziran
2014), s. 50.
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Katilim boyutunu kurumun iyelerinin kuruma ismma ve kurumun temel
kurallarm1 ve i3 yapma yOntemlerini Oziimseyerek Ogrenme boyutu olarak

belirtebilmemiz mimkiindiir.

1.13.8.2. Uyum

Bir isletmenin giiglii bir kurum kiiltiirii olusturabilmesinin yolu iyi derece uyum,
saglam bir koordinasyon ve biitlinlesme ile saglanabilmektedir. Uyum kavrami, igsel

biitiinlesme ve istikrardan kaynaklanmaktadir. %%’

Uyum olarak adlandirilan kiiltiir boyutu kurum igerisinde siirdiiriilen faaliyetler
stiresince yararlanilmakta olan teknik ve yaklagimlarla ilgili olarak karsimiza ¢ikmakta

olan bir boyuttur.?®

Uyumun alt boyutlar1 ise orgiitsel 6§renme, miisteriye odaklanma ve de§isime

yonelmedir.??°

Uyumun yiiksek diizeyde oldugu bir isletmenin basariya ulagabilme sansi da
yiiksek olacaktir. Bunun nedenini de uyumun ayni anda birka¢ fonksiyonu hem kendi
adina, hem de fonksiyonlar arasi biitiinlesme yolu ile olumlu ya da olumsuz agidan
etkileyebilme potansiyeli ile agiklamamiz miimkiindiir. Kisacasi, uyum kurum kiiltiiri

igerisinde belirli bir diizen saglama gorevini yerine getiren boyut olarak tanimlanabilir.

1.13.8.3. Tutarhhk (istikrar)

Merkezi agidan saglanan biitlinlesme, kontrol ve koordinasyonun saglayiciligini
istlenmektedir. Bir kurum i¢in giiclii olarak lanse edilmekte olan bir kiiltiiriin alt
yapisini olusturmakta olan sistemleri ve degerleri ifade eden boyuttur. Alt boyutlari ise,

koordinasyon, temel degerler ve uzlasma olarak bilinmektedir.**

*GONEN, a.g.e., s. 52.

SAHIN, a.g.e., s. 35.
Bingol ve Corbacioglu, a.g.m., s. 50.
A.g.m.
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1.13.8.4. Misyon

Glglii bir kiiltiirel yapiya sahip isletmelerin en 6nemli ve hayati olarak
nitelendirilebilecek 6zelligi her bir hamlelerinin dnceden belirlenmis olmasidir. Giiglii
bir kurum kiiltiiriinii biinyesinde barindiran bir isletmenin amaglari Onceden
belirlenmektedir. Daha sonra stratejik kararlar1 onceden belirlenmis olan kurumun
amagclari ile uyumu saglanir ve buradan yola ¢ikilarak kurumun gelecegine yon verecek

bir vizyon belirlenmeye ¢aligilir.?*!

Misyon boyutunun alt boyutlar1 ise, vizyon, hedefler ve stratejik acidan

isletmenin sahip oldugu yt')nelimlerdir.232

Misyon boyutu, kurumda plan, program ve bunlarin ilerleyen asamalarini
icermekte ve misyon boyutu sayesinde kurumun faaliyetleri arasinda bir biitiinlesme
saglanabilmektedir. Her bir faaliyet birbiri ile zincir gibi baghidir ve biri olmadan
digerinin olmasinin imkani olmamaktadir. Giiglii bir misyon demek, giiclii bir kiiltiir

demektir. Gliclii bir kiiltiir demek ise gii¢lii bir isletme demektir.

1.14. Genel Degerlendirme

Bu boliim igerisinde kurum kiiltiirii kavramina ayrmntili bir sekilde deginilmeye
calisilmistir. Temel olarak kullanilan biitiin alt baghklar literatiirde ge¢en kaynaklar en
ince ayrintisina kadar incelenerek hazirlanmistir ve igeriklerde yazmin yaninda yazarin

kendi goriislerine de yer verilmistir.

Kurum kiiltiiri kavraminin kurumlar {izerinde bir c¢ati gorevi gordiigiinii
belirtmemiz miimkiindiir. Cilinkii kurum hi¢bir zaman i¢in tek basma kurum vasfina
sahip olamaz. Kurumu kurum yapan bir takim sartlar ve dgeler mevcuttur. Bu dgelerin
en Onemlisi olarak karsimiza insanlar ¢ikmaktadir. Bir kurumu kurum yapan onu var

eden, gelistiren, marka yapan ya da yapacak olan varlik insandir.

Kurumun biinyesinde goriisleri, adetleri, gelenek, gérenek ve yasam tarzlari cok

farkli olan bireyler bulunmaktadir. Bu bireyler kurum igerisinde bir araya gelerek

21GONEN, a.g.e., s. 53.

>?Bingél ve Corbacioglu, a.g.m., s. 50.
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belirlenen ortak amaglar ¢ergevesinde kurum igin ¢alismaktadirlar. Fakat bu bireyleri bir
arada tutan bir metafora ihtiya¢ oldugu da aciktir. Iste bu metaforun adi kurum
kiiltiiridiir. Kurum kiiltlirti bireyleri belirli isletme amaglarmi gergeklestirmek adina

isletme icerisinde bir arada tutan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurum kiiltiirii bir kurumu kurum yapan olgudur. Giiclii bir kurum kiltiiri
olusturabilmis bir isletmenin Oniinde hicbir sey duramayacaktir. Gliglii bir kurum
kiiltlirii isletmeyi pazarda rakiplerinin Oniine gecirecektir. Calisanlarin goriisleri ayri
bile olsa calisanlar arasinda birlik, dayanigmanin {ist diizeyde olmasini saglayacaktir.
Kisacasi, giiglii bir kurum kiiltiirlinii olusturmus ve bu kiiltiirii idame etmis bir isletme

gelecege glivenle bakabilecektir.

Kurum kiiltiiri kurumun yasamini devam ettirebilmesi adina bircok boyut ve
fonksiyona sahiptir. Bu boyut ve fonksiyonlar sayesinde kurumun hayat seyrini
rahatlikla devam ettirebilmesi saglanabilmektedir. Ancak, bunun sarti 6nceden de
belirtildigi {lizere giiclii ve saglam bir kurum kiiltlirii olusturmaktan ge¢cmektedir. Bu

basarildiginda arkasi1 kuskusuz gelecektir.

Kurum kiiltlirii  bir isletmenin temelidir. Kurum bu temel {izerine insa
edilmektedir. Temeli saglam olan bir yapmin {izerini ingsa etmek kolaydir. Ciiriik bir
temel ise binanin daha yapim asamasinda sallanmasina ve ilerleyen donemde ufak bir
art¢1 da yikilmasina yol agabilecektir. Bu nedenle gii¢lii bir kurum kiiltiirii olusturmak

kurumun devamlilig1 ve saglikli yasami agisindan biiylik 6neme sahiptir.

Giiglii kurum kiiltiirii kelimesi stirekli kullanilmaktadir. Ancak bu gii¢lii kurum
kiiltiiriinii kim yaratacak? Iste bu hi¢ sorgulanmiyor. Tabi ki bu kiiltiir kendi basina
olusmayacak. Giiclii bir kurum kiiltliriinii olusturacak kisi o kurumun kurucusu ve
liderleridir. Onlarm da gi¢lii bir kurum kiltiiriinii olusturup, isletmeye adapte
edebilmesi i¢in gercekten iyi egitim almis ve alaninda uzman kisiler olmasi
gerekmektedir. Burada, kesinlikle atlanmamasi gereken bir noktadan bahsedilmektedir.
Kurucu ve iiyelerin ardindan ise kuruma farkli ortamlardan gelen bireylerde kurum
kiiltiiriniin olusumuna etki edecektir. Kisacasi, kurum kiiltiiriiniin olusumunda pek ¢ok

farkli kisinin rolii bulunmakla birlikte anahtar gérev kurucu ve liderlerindir.

Kurum kiiltiirlinii kurumun hazinesi olarak diisiinmemizde sakinca yoktur.

Kurum kiiltiirii gergekten bir isletme i¢in hayat kaynagi, gelecek teminati ve giliven
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aracidir. Kurum kiltiirii her ne kadar goriinmese de varliginin bilinmesi kurum
icerisinde uygulanmasinin ve bu kiiltiir ekseninde hareket edilmesine ve faaliyetlerin
yiiriitiilmesine yol agmaktadir. Kisacasi, kurum kiiltiirii bir isletmenin vazgegilmezidir.
Kurum kiiltiirti giiclii ise isletme giicliidir. Her faaliyet, islem ve olusum bu kiiltiir

iizerine rahatlikla insa edilebilir.

Biitiin bunlar1 6zetlemek gerekirse; Temel saglamsa, gerisi teferruattir.
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2. IS TATMINININ KAVRAMSAL CERCEVESI

Bu boliimde son yillarda arastirmacilarin ¢ok fazla ilgisini ¢eken ve bir¢ok
arastrmaya konu olan is tatmini kavramina ayrmtilariyla deginilecektir. Bolim
icerisinde is tatmini kavraminin tanimi, onemi, Ozellikleri, is tatmini iizerinde etkiye
sahip olan bireysel ve orgiitsel etkenler ile is tatmininin benzer kavramlarla iligkileri
iizerinde durulacaktir. Ayrica, is tatmini konusunda ileri siiriillen yaklagimlara da
deginilecektir. Daha sonra ¢esitli bilim adamlar1 tarafindan gelistirilen ve kabul gormiis
olan motivasyon kuramlarma deginilecektir. Is tatmininin ve is tatminsizliginin neden
oldugu sonuglar iizerinde durulacak ve is tatminini ylikseltme konusunda
faydalanilabilecek yontemlerde yine bu boliimde agikliga kavusturulacaktir. En son
olarak islenecek konumuz ise is tatmini konusunda literatiirde cok¢a kullanilan ve tercih
edilen Olgekler iizerinde durulacak ve genel bir degerlendirme ile bu bolim

sonuglandirilmaya caligilacaktir.

2.1. Is Tatmininin Tanim ve Kapsam

Is tatmini kavrami ge¢misten giiniimiize arastirilan ve giiniimiizde daha da
onemli hale gelmis bir kavramdr. Kiiresellesen diinya ile birlikte kurumlar
calisanlarinin is tatminine daha fazla 6nem vermeye basladi ve bir isletme i¢in en
onemli kaynagin makine degil de insan oldugu ayirtina vardilar. Bu sebeple is tatmini
konusunda giiniimiizde birgok arastirmalar yapilmakta ve bu arastirmalara paralel olarak
yeni modeller ve tanimlamalar ileri siiriilebilmektedir. Ancak sunu s6ylemekte de biiytik
yarar vardir ki is tatmininin tanimi konusunda arastirmacilar ve akademisyenler kesin
bir goriis birligine varamamistir. Bunun nedeni de i§ tatmininin soyut bir kavram
oldugundan ileri geldigi diisiiniilebilir. Ilerleyen dénemde kesin bir tanima varilabilir mi
bilinmez. Ancak bu calismada literatiirde gegen tanimlarin biiyiik bir bolimiine yer

verilmektedir.
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Kurumlar sermaye, is yapma bilgisi ve insan kaynaklarini bir cati altinda
toplayan yapilanmalardir. Kurumun basarisinin altinda yatan anahtar faktor bu etkenleri
verimli, basarili ve etkili bir sekilde bir araya getirmesinden ileri gelmektedir. Bir araya
getirilen bu unsurlar arasinda en kritik 6neme sahip olan etken giliniimiiz diinyasinda
insan unsuru olarak bilinmekte ve kabul edilmektedir. Bir kurum biinyesinde insan
kaynaklarinin dogru ve etkin yonetiminden anlasilan, iggdrenlerin, dogru zaman, hak ve
sorumluluklar esliginde dogru bir iste istihdam edilmesidir. Isgdrenlerin isten
duyduklart memnuniyet isletme acisindan 6nem tasiyan pek cok konu (verimlilik,
orgiitsel baglilik vs.) tlizerinde etkili olabilmektedir. Kurum agisindan ¢ok 6nemli bir
konu da isgorenlerin is tatminlerinin yiiksek olmasi durumu olarak karsimiza

¢ikmaktadir.!

Is tatmini kavrami klasik yonetim tarzindan, neo-klasik yonetim tarzma gegilen
zamanlardaki ilerlemelere paralel olarak literatiirde kendine yer bulmustur. Herhangi
bir kurumu meydana getiren iiyeleri ve kurumu ilgilendiren ve baglayan en 6nemli konu
kurumun bireylerinin ¢aligmakta olduklar1 isten sagladiklart memnuniyet katsayisidir.
Kurumun bireylerinin ¢alistiklar1 isi meydana getiren boyutlara karsi ortaya koyduklari
memnuniyet katsayisinin yliksek olmasi durumu bireylerde ¢’is tatmini’’ adi verilen

kavramin olugsmasina zemin hazirlamaktadir.?

Is tatmini kavrami ¢alisma hayatinin tamaminda hem kurumlar agisindan hem de
kurumun bireyleri agisindan 6nem arz eden bir konu olma 6zelligine sahiptir. 1930’lu
yillara kadar is tatmini konusunda genis agili bir yaklagim benimsenerek bir caligma

yapildig1 konusunda bilgiye ve kanita ulasilamamustir.’

Bu yilizden is tatmini konusunda yapilan ilk arastirmalar Elton Mayo
onderliginde 1930’lu yillar icerisinde gerceklestirilen Hawthorne c¢alismalar1 olarak
kabul gormektedir. 2. Diinya Savasinin ardindan siiregelen donemde ise is tatmini

olarak adlandirilan kavram is hayatinda ve tabi ki is hayatinin vazgecilmez unsuru olan

"Mehmet KUTLAY, “isgéren Kisilik Ozelliklerinin is Tatmini ve Tikenmislik Uzerine Etkileri ve Bankacilik
Sektdriinde Bir Uygulama”, (Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Nigde, 2011, s. 16.

’Emrah OZSOY,”A Tipi ve B Tipi Kisilik ile is Tatmini Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yénelik Bir
Arastirma”, (Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Sakarya, 2013, s. 35.

*M. Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirli ve is Tatmini, 1. Baski, Ankara: Gazi Kitabevi, 2007, s. 67.
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isgorenler ilizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu acik bir sekilde is diinyasina

hissettirme konusunda énemli adimlar atmustr.”

Bahsedilen donemde is sartlar1 o kadar zorluydu ki ortam ne ¢alismaya ne de
herhangi bir sekilde iiretim yapmaya misait degildi. Boyle bir ortam igerisinde
verimliligin yliksek olmasma imkan yoktu. Ayrica, bu donem igerisinde ¢alisanlara
herhangi bir yiikselme imkani sunma gibi bir diisiince de s6z konusu degildi. Bu sekilde
devam eden siire¢ sonucunda c¢alisanlarin bir noktadan sonra iiyesi oldugu kurumdan

ayrilma davranisi gostermesi kagmilmaz bir hal aliyordu.”

Isletme yoneticileri 2. Diinya Savasi doneminin ardindan gelisen siirecte
calisanlarin kolay bir sekilde isten ayrilmasi ve bunun ortaya ¢ikaracagi kotii sonuglar
ile maddi zararlar ve olumlu olmayan endiistriyel iligkileri iyilestirmek ve bu
sorunlardan bir nebzede olsa kurtulabilmek admna is tatmini kavramma ehemmiyet
verme konusunda ortak akli egemen kilmaya karar vermislerdir. Bu kavrama yonelik
olarak ileri siiriilen ve yapilmakta olan aragtirmalara destek verme konusunda tereddiit
etmemislerdir. Daha sonraki donemlerde ise is tatmini konusunda bir¢cok c¢alismalar
yapilmis ve bilim diinyas1 bu alanda onde gelen ¢ok degerli bilim insanlar
yetistirmistir. Birkag ornek vermek gerekirse Abraham Maslow, Frederick Herzberg,
Stacy Adams, Edwin Locke, Victor Vroom, Porter ve Lawler isimli arastirmacilar is
tatmini ve motivasyon literatiiriinde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir ve ¢alismalar1 bilim
diinyasmi derinden etkilemistir ve ilerleyen donemlerdeki ¢alismalara ilham kaynagi

olmugtur.®

1958 senesinden itibaren is tatmini konusunda yapilan calismalarin 5000’e
yaklastigr ve bircok kavramla iliskisi ve etkilesiminin olup olmadigi calisilmakla
birlikte ig tatmini kavramma gelindiginde ortak bir tanimlama yapabilme imkani elde
edilememistir. Kisacasi, is tatmini kavraminin kesin bir tanimi heniiz yapilamamustur.
Bu vyiizdendir ki bir¢ok arastrmaci birgok farkl sekillerde is tatmini kavrammi

aciklamakta ve kavram hakkinda tanimlamalar yapmaktadir. Edwin Locke ise yapilan

4A.g.e., s.71.
A.g.e.
A.g.e.

92



arastirmalarin azimsanmayacak bir boliimiiniin 6nceden yapilmig olan arastirmalarin bir

tekrar1 oldugu goriisiinii ileri siirmiistiir.”

Asagida is tatmini konusunda cesitli bilim adamlar1 ve yazarlar tarafindan ileri

stiriilen tanimlamalara deginilmektedir.

Shamir ve Salomon (1985)’a gore is tatmini; calisanlarin ¢alistiklar1 kurum
icerisinde kendi emekleri ile yaptiklar1 herhangi bir is sonucunda kendilerini ne derece
iyi hissettigidir. Is tatmini kavrami ¢alisanin sahip oldugu ve yaptig1 isin onun agisindan
ne oranda tatmin saglayan ve o isin ne derecede anlam ifade ettigini gosteren bir kavram

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.®

Eren (2010)’e gore is tatmini, herhangi bir i ortaminda belirli bir siire ¢aligma
sonucunda isten elde edilmis olan maddi kazanmimlar ile ¢alisan kisinin bir arada
bulunmaktan ve g¢alismaktan keyif duydugu calisma arkadaslari ve bu g¢alismanin

sonucunda ortaya somut bir eser koyulmasinin verdigi mutlu olma durumudur.®

Robbins ve Judge (2007)’a gore ise, is tatmini calisilan isin gerektirmekte
oldugu o6zelliklerin bir degerlendirmeye tabi tutulmasi ve devaminda hislerin olumlu bir
sekilde cereyan etmesi durumu olarak tanimlanabilir. Eger bir ¢alisan yliksek seviyede
bir is tatmini durumunu saglayabilmis ise o ¢alisganin mevcut isine gosterdigi tutumunun
olumlu olmasi beklenir. Tam tersi durumda diisiik seviyede is tatminine sahip olan

calisan ise isine karsi olumsuz reaksiyonlarda bulunabilecektir. ™

Oshagbemi (2000)’ye goOre is tatmini, bir kurumun biinyesinde faaliyette
bulunan kurum tiyelerinin fiziksel ve mental a¢idan sagliklariin ve sahip olduklari

duygularmimn yerinde olma durumudur.™

7A.g.e., s. 72.

®Hakan SONMEZ, “Degisim Yasanan Orgitlerde is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik iliskisi”’, (Ege Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), izmir, 2014, s. 5.

°Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 12. Baski, istanbul: Beta Yayincilik, 2010, s. 202.
10Stephen Robbins and Timothy Judge, Oganizational Behavior, 12. Edition, New Jersey-USA: Prentice
Hall, 2007, p. 79.

"Melike Kivang Sudak ve Cemal Zehir, “Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, is Tatmini iliskisi Uzerine Yapilan Bir
Arastirma”, Yonetim Bilimleri Dergisi, C. 11, S. 22 (2013), s. 141.
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Kantar (2010)’a gore is tatmini, belirli bir kurumun c¢atis1 altinda ¢aligmakta olan

kurumun iiyelerinin 6ziimsedigi onlara has tutumlar biitiinii seklinde belirtilebilir. 2

Kaya (2007) ise is tatmini kavramini, bir kurumun biinyesinde faaliyette bulunan
bireyin beklenti igerisinde oldugu c¢iktilarla isin tamamlanmasmin ardindan sahip
oldugu ciktilar arasinda yaptigi kiyaslama neticesinde isine karsi duygusal agidan

gdstermis oldugu reaksiyon olarak tanimlamaktadir.™

Yiicel ve Demirel (2013)’e gore is tatmini, isgorenlerin sahip olduklar1 islerini

begenme veya islerinden memnun olma seviyesi seklinde agiklanabilir. **

Locke (1969) yilinda siirdirdiigii arastirmasinda is tatmini kavramini,
calisanlarin kendi islerini basar1 ile tamamlamasi sonucunda, calisanlara keyif ve

mutluluk veren bir hal olarak aciklamustir.*

Locke (1976) is tatmininin, kurumun galisanlarmin bireysel agidan kendi yapmis
olduklar1 igleri degerlendirmeye tabi tutmasi neticesi meydana gelmekte olan olumlu

hisler oldugunu ileri siirmiistiir. *°

Vroom (1964) ise is tatmini kavramini, Locke ile benzer sekilde isgérenlerin
kendi islerini sorgulamasi sonucunda meydana gelen pozitif hisler olarak

tanimlamustur.’

Spector (1997)’a gore is tatmini, ¢alisan olarak nitelenen Kisilerin sahip olduklar1
isleri ve bu islerin degisik yonleri konusunda aklindan nelerin gectiginin ifadesidir.
Daha basit bir sekilde ifade etmek gerekirse; kimlerin islerinden hosnut olup, kimlerin

hosnut olmadiginin derecesi olarak belirtilebilir.*®

12Hl'J'seyin Kantar, isletmede Motivasyon, 2. Baski, istanbul: Kum Saati Yayinlari, 2010, s. 19.

Bsudak ve Zehir, a.g.m., s. 149.

“ilhami Yiicel ve Yavuz Demirel, “Mevcut is Alternatiflerinin is Tatmini ve isten Ayrilma iliskisi Uzerine
Etkisi:” Baska Bir Yol Daha Olmali!”’”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C. 27, S. 2
(2013), s. 159.

®Hakan Kitapci, Ramazan Kaynak ve Sultan Sileyman Okten, “Giiclendirmenin is Tatmini ve isten
Ayrilma Niyetine Etkisi”, International Review of Economics and Management, Vol. 1, N. 1 (2013), s. 53.
®yiicel ve Demirel, a.g.m., s. 161.

YEmine Ozmete ve Aysegiil Laleoglu, “insani Hizmet Orgiitlerinde Sosyal Calismacilarin Karsilastiklari
Mobbing Davranislari ile is Tatmini ve Saglik Sorunlari Arasindaki iliskinin Degerlendirilmesi”’, Toplum ve
Sosyal Hizmet Dergisi, C. 24, S. 2 (Ekim 2013), s. 26.

¥paul E. Spector, Job Satisfaction Application, Assessment, Causes and Consequences, 1. Edition,
California-USA: Sage Publication, 1997, p. 2.
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Callaway (2007)’e gore is tatmini, isgorenlerin is tecriibelerini gézden gegirmesi

sonucu ortaya ¢ikmakta olan pozitif ve mutluluk verici olaydir.*

Weiss (2002)’e gore is tatmini, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurumda hali hazirda
mevcut olan durumlar ekseninde yapmakta oldugu olumlu ya da olumsuz

degerlendirmeye yol agan ifade seklinde agiklanabilir.?°

Davis, England ve Lofquist (1964) bu ¢alismada da kullanilan Minnesota is
tatmini Olcegini hazirlayan arastirmacilardir. Olgege adin1 veren Minnesota is
diizenleme teorisi, kavrami insanlarin sahip olduklar1 gereksinimler ile is ¢evresinde
etkili olan etmenler arasinda mevcut olan bag {izerinden is tatmini kavramini
aciklamaktadir. Ilgili etmenler ile insanlarin mevcut gereksinimleri arasindaki bag ne

derece yakin ¢ikarsa, is tatmini de o 6lgiide yiiksek c;lkacakt]r.21

Johnson ve Johnson (2000)’a gore is tatmini, kurumun iyelerinin kurum

icerisinde hiikiim siiren sartlara kars1 gosterdigi reaksiyondur.22

Giliney (2011)’e gore ise is tatmini, kurumun iyelerinin mevcut islerinden

herhangi bir tatmin duyup duymamasidir.?

Ozcan (2011)’a gore, ¢ahisanin is kapsammda aldig1 sorumluluk veya ¢alisma
yasammin degerlendirilmesi baglaminda aciga ¢ikan olumlu duygusal duruma *’is

tatmini®’ ad1 verilir.?*

Basaran (2008) is tatminini, bir kurumun biinyesinde faaliyet gdsteren herhangi
bir ¢alisanin mevcut isini ya da calismaya basladigi andan itibaren sahip oldugu is
hayatinin biitlinliinli gézden gec¢irmesi ve sorgulamasi sonucunda vardigr pozitif

duygusal vaziyet ve duydugu mutluluk ve keyif olarak tanimlamaktadir.?

“Nedim Aksu, “is Tatmininin Bazi Demografik Degiskenler Acisindan incelenmesi”’, Polis Bilimleri
Dergisi, C. 14, S. 1 (2012), s. 61.

*Howard M. Weiss, “Deconstructing Job Satisfaction: Separating Evaluations, Beliefs and Affective
Experiences”, Human Resources Management Review, Vol. 12, No. 2 (2002), p. 175.

*'Fatih COMEZ, “Duygusal Zeka-is Tatmini iliskisi: Celal Bayar Universitesi Akademisyenleri Uzerine Bir
Arastirma”, (Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Manisa, 2012, s. 57.

22A.g.e., s. 58.

2salih Giiney, Orgiitsel Davranis, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayinevi, 2011, s. 10.

**Esra Din¢ Ozcan, Orgiit Yapisi ve is Tatmini, 1. Baski, istanbul: Beta Yayinevi, 2011, s. 109.

“ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis: insanin Uretim Giicii, 1. Baski, Ankara: Siyasal Kitabevi,
2008, s. 263.
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Cariker (2000) is tatmini kavramini, calisanlarin mevcut olarak caligtiklar
islerinin degisik taraflarma karsi olusturmus olduklari tutumlarmin toplami olarak
tanimlamaktadir. Buradan yola ¢ikarak, calisanlarm isleri konusunda sergiledikleri
tutumlar1 yapici bir mahiyetteyse bu is tatminini beraberinde getirecektir, bunun tam

tersi durumdaysa tatminsizligin olusacag belirtilebilir. %

Friday (2003) ise is tatminini kisinin ¢alistig1 igine ve bu isle baglantili olan

etkenlere kars1 gosterdigi tepkisel davramslar bigiminde tanimlamigtir.?’

Hackman ve Oldham (1975) yaptiklar1 ¢alismalarinda is tatminini ¢alisanlarin

islerinden sagladiklar1 memnun olma duygusu olarak ifade etmislerdir.?

Literatiirde is tatmini konusunda ortaya atilan bir takim etmenler soz

konusudur:?°

e Doyum (Tatmin), c¢alisanlarin mevcut isinden kazandigi parasal g¢ikarlarla
alakahdir.

e Doyum, kurumun iiyelerinin is giivenligi konusu ile yakindan alakalidir.

e Doyum, calisanlarinin islerinin keyif verme yetenegi ve yakisikligi ile alakalidir.

e Doyum, calisanlarin {iretim giiciinden ortaya ¢ikan ve iiretim sonucunda olusan
gurur ile alakalidir.

e Doyum, gelecek vadeden ise yonelik projelerle alakalidir.

e Doyum, ¢calisanin sahip oldugu kabiliyet ile de yakindan alakalidir.

e Doyum, kurum igerisinde olusan olumlu insani iliskilerle de alakalidir.

e Doyum, kurumun o anda ki durumu ile de alakalidir.

e Doyum, calisanlarin basinda bulunan iist kademe yoneticilerin tutumu ile
alakalidir.

e Doyum, calisanin is disinda siirdiirdiigii sendikal baglantilarla da alakali bir

olgudur.

*%jlker H. Carikcl, “Calisanlarin is Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler: Stiper Market Calisanlari
Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C. 5,
S. 2 (2000), s. 155.

’Hatice Karakus, “Hemsirelerin is Tatmin Diizeyleri: Sivas ili Ornegi”, Dicle Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisi Dergisi, C. 3, S. 6 (Kasim 2011), s. 47.

2ismail Bakan, insan Kaynaklar Yonetimi, 1. Baski, Ankara: Gazi Kitabevi, 2014, s. 557.

*ibrahim KARACA, “isgdrenlerin Yoneticilere Duyduklari Giiven ile is Tatmini Arasindaki iliski: Bankacilik
Sektoriinde Karsilastirmali Bir Arastirma”, (Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Ankara, 2012, s. 34.
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Goriildiigii lizere is tatmini konusunda maddeler halinde siralanan etmenlerin

tamami bir isletmede bulunan temel kaynaklar1 ve etkinlikleri igermektedir. Bunlar1

birbirinden ayr1 diisiinmemek gerekir. Hepsi bir sekilde birbirine baglidir ve bir biitiinii

olusturmaktadir. Biitiin bu etmenlerin birlesimi sonucunda calisanlarin ig tatmini ya

olumlu yonde etkilenecektir ya da olumsuz yonde etkilenecektir. Olumlu yonde

etkilenmesi durumunda is tatmini ya da diger bir deyisle is doyumu ortaya ¢ikacak,

olumsuz bir sekilde etkilenmesi durumunda ise is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir. Bu

etmenlerin diginda is tatmininin ti¢ 6dnemli boyutundan s6z etmemiz miimkiindiir. Bu

boyutlar1 ileri siiren arastirmacinin adi ise Fred Luthans’tir ve is tatmini literatiiriinde

adindan sik¢a s6z edilmektedir.

Luthans tarafindan ortaya atilan ii¢ is tatmini (doyumu) boyutu sunlardir:*®

1- Is doyumu, belirli bir is haline duygusal cevap niteligi tasimaktadir. Bu

2-

Oztiirk (2002)’e gore is tatmininin amaglari:®

Ozellige paralel olarak gozle goriilemez, ancak agiklanabilir.

Is doyumu, beklentiler ile isten saglanan edinimler arasmda mevcut olan
iliskiyle i¢ icedir. Isgdren agisindan &nemli olarak ifade edilen durum
calisanin igin sonucunda beklentilerinin ne kadarmi elde edebildigi veya
edinimlerinin hangi seviyeye geldigidir.

Is doyumu kavramu aralarinda iliskiler bulunan bir takim tutumlar1 karsilar.

Bu tutumlar ise yonetim stili, isin niteligi, is arkadaslari, {icret, yiikselme
imkanlar1 vb.dir.

1

Isletme igerisinde var olan potansiyel sorunlar1 ortaya ¢ikarmak.

Isten ayrilma davrams1 ve devamsizlik davranislarmin nedenlerine
egilmek.

Calisanlarin  tutumlarindaki  kurumsal degisikliklerin  etkilerinin
degerlendirmeye tabi tutulmasi.

Isletmenin yonetimi ile sendikalar arasinda hiikiim siiren kaos ve ¢atisma

ortamina yonelik dogru bilgilendirmenin yapilmasi.

Fred Luthans, Organizational Behavior, 7. Edition, New York-USA: Mc Graw Hill Book Company, 1995,

p. 170-172.

azim Oztiirk, Hiseyin Ozgen ve Azmi Yalcin, insan Kaynaklari Yonetimi, 1. Baski, Adana: Nobel
Kitabevi, 2002, s. 327-328.
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e Isletmenin ydnetimi ile isgorenler arasinda diizgiin bir iletisimin tahsis

edilmesi.

Biitiin bu bilgiler 1s1ginda is tatmininin genel bir tanimmi yapabilmek
miimkiindiir. Belirli bir kurumda ¢alisan kisinin bir ise baglamadan 6nce o is sonucunda
elde etmeyi planladig: ¢iktilar yani beklentileri ve arzulari ile is tamamlandigi anda elde
ettigi edinimler arasindaki uyum is tatminini dogrudan etkilemektedir. Eger, calisanin
isin basinda belirledigi beklenti ve arzulari ile isin sonunda elde ettikleri birbiri ile
uyumluysa is tatmini ortaya ¢ikacaktir. Bu durumda birey mutluluk ve keyif duyacaktir.
Aksi takdirde bir uyumsuzluk olup, istek ve beklentilerine ulasamadig1 durumda bireyde
tatminsizlik olusacaktir. Bu durum bireyi psikolojik olarak zor bir siirece sokabilir ve
bunun sonucunda da bireyin iiyesi oldugu kurum ig¢in biiyiik zararlar kaginilmaz
olacaktir. 2. Diinya Savasinin ardindan makinelerin 6nemini kaybedip, bireylerin yani
calisanlarin isletmelerde 6n plana ¢ikmasi ve insan kaynaklarina 6nem verilmesi
sonucunda is tatmini kavrami da gelisim gostermistir. Ilerleyen bdliimlerde tatmin ve
tatminsizligin ortaya ¢ikardigi sonuglar ve isletme agisindan getirdikleri genis bir

sekilde islenecektir.

2.2. is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavrami kurumlar agisindan biiyiik bir dneme sahiptir. Ozellikle iki
bilim alani agisindan biiylik 6neme sahiptir. Bu alanlar orgiitsel davranig ve insan
kaynaklar1 alanlaridir. Bu iki alanda is tatmini iizerine pek ¢ok arastirma yapilmistir ve
yapilmaya da devam edilmektedir. Is tatmini kavramu iizerine 1srarla gidilmesi ve bir¢ok
arastrmada adimin ge¢mesi ve konuya 6zel bir 6nem atfedilmesinin baslica nedeni; is
tatmini metaforunun iggorenlerin yasam tatmini ile kurum agisindan Onem arz

etmesinden ileri gelmektedir.*

Is tatmini kavrami ¢alisanlar agisindan da biiyiik bir neme sahip olma 6zelligini
biinyesinde barindirmaktadir. Yukarida bahsedilen yasam tatmini kavrami, ¢alisanlarin

fiziksel ve ruhsal dirliklerini direkt olarak etkileme potansiyeline sahiptir.

32Bakan, a.g.e., s. 557.
**sudak ve Zehir, a.g.m., s. 148.
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Is tatmini kavrami ayn1 zamanda kurumsal acidan da 6nem arz etmektedir.
Bunun nedenine geldigimiz zaman ise is tatmini kavramimnin bazi kavramlarla iliskili
olmasidir. Is tatmininin iliski i¢erisinde bulundugu bu kavramlar arasinda iiretkenlik ve
performansi géstermek miimkiindiir. Ancak, is doyumuyla iiretkenlik arasinda direkt bir
bagint1 kurma noktasinda bir takim soru isaretleri yer almaktadir. Bu noktada is tatmini
ile iiretkenlik arasinda dolayli bir iliskiden bahsedilmesi olanaklidir. Ornek iizerinden
aciklamak gerekirse; bir kurumda ¢aligma durumunun sekteye ugrayarak, bozuldugunu
ortaya koyan en Onemli belirteclerden bir tanesi is tatminsizligi kavrami olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.>

Is tatmininin hem bireysel agidan hem de kurumsal agidan 6nemli oldugu
belirtilmektedir. Ilk olarak, calisanlarm calistiklar1 islerini anlaml, degerli ve tatmin
saglayan olarak degerlendirmeleri ¢aligtiklar isleri i¢in de, bireysel agidan kendileri
icinde ekstra bir dneme sahiptir. Ikinci olarak ise, calisanlarin isleri {izerine gelistirmis
bulunduklar1 tutum ve davranislarmin verimlilik, tiretkenlik ve performansa kars1 sahip

oldugu etkileme giicii bakimmndan 6nem ihtiva etmektedir.*

Is hayat1 galisan kisilerin yasammm biiyiik bir boliimiinii gecirdigi fiziksel
ortamlardir. Goriilen sebeptendir ki, calisan kisilerin mevcut yasam kosullarindan
tatmin olabilmelerinin anahtar1 sahip olduklar: islerinden tatmin olmalar1 fiziksel ve
ruhsal yonden biiyiik énem tasimaktadir. s tatmini ya da doyumu olarak ifade edilen
kavram, mevcut yagam tatmininin bir alt yasamsal ortami olarak kabul gérmektedir. Bu
yiizden de kisilerin yasam tatminlerini direkt olarak etkileme giicline sahiptir. Calisan
kisilerin herhangi bir is ortamu icerisinde kisisel gelisimleri (yetenek, iliski vs.) onlarin
yasami anlamli olarak goérmelerine ve daha fazla deger vermelerine yol

acabilmektedir.*®

Bir isletmede is tatmininin saglandigi kadariyla calisanlar islerine katilim
gosterme konusunda istekli olma egiliminde olacaktrr. Is tatmini saglanamadig:
durumda ortaya ¢ikan is tatminsizligi sorunu bir isletmeyi en fazla zorlama kapasitesine

sahip olan sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii bu kavram kurumun verimliligini

34Bakan, a.g.e., s. 557.

*Barysh MAMEDOV, “is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski ve Bir Arastirma”, (istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul,
2013,s. 5.

**sudak ve Zehir, a.g.m., s. 148.
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asgari diizeye ¢ekmekte, isin aksamasina, ¢alisanlar arasindaki problemlerin artmasina
ve daha pek ¢ok kurumsal agidan soruna yol agmaktadir. Bu agidan ig tatmininin diger
bir 6nemi de ¢alisanlarin herhangi bir zorlama olmaksizin tamamen kendi hiir iradeleri

ile islere istekle ve sevkle goniillii olarak katilimma olanak saglamasidir.*’

Is tatmini kavrammm kurumsal a¢idan bir yarari ise, kurumun ekonomik
hedeflerine varabilmesi konusunda bir ara¢ olarak yararlanilabilme imkéanina sahip
olunmasidir. Literatlir bazinda yapilan bir¢ok arastrmaya paralel olarak kurumsal
acidan ortaya ¢ikan sorunlarin 6nemli bir boliimiiniin is tatmininin saglanamamasindan
ya da dislik diizeyde saglanabilmesinden ortaya c¢iktig1 gercegini gozler Oniine
sermektedir. Bu kavrama atfedilen Onem, giiniimiiziin acimasiz rekabet cevresinde
giivenilebilme imkanina sahip olunan ve kurum i¢in en dnemli kaynak olarak ifade
edilen insan kaynaginim ilerlemesi ve mutlu olabilmesi yoniinden irdelenmesi gereken

bir kavram oldugu seklinde degerlendirmeye tabi tutulmaktadir.®

Kurumun bireylerinin is tatmini konusundaki ihtiyaclar1 karsilandiginda bu
onlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini pozitif yonde etkileyecek ve bunun sonucunda
toplum icinde onemli sonuglar ortaya ¢ikacaktir. Tahmin edilecegi iizere toplum i¢in
onem arz eden sonugta toplumsal yonden huzur ve mutluluk ortammimn

yakalanma51d1r.39

Ayrica, kurumlar degerlendirmeye tabi tutuldugunda basar1 referanslari olarak
tasvir edilen verimlilik, miisterilerin memnun olmasi, isletmenin mevcut karlilik diizeyi
vb. gibi referanslarla birlikte is tatmini kavraminin da yer almasi, kurumsal agidan

Onemini gozler 6niine sermektedir.*°

Glinlimiiziin duraganliktan ¢ok uzak, stirekli bir degisim ve gelisim i¢inde olan
rekabet ortaminda, bir kurumun varligmi devam ettirebilmesinin ve rekabete ayak
uydurabilmesinin yolu kendisine ait olan kaynaklarmi en iyi sekilde korumasi ve en

verimli sekilde kullanmasindan ge¢mektedir. Kurumun bireyleri kurum i¢in en énemli

37Ay§e Banu SOMUNCUOGLU, “Psikolojik Giiclendirme ve is Tatmini Arasindaki iliski ve Bir Uygulama”,
(istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
istanbul, 2013, s. 63.
38

A.g.e.
°Elif KODAN, “insan Kaynagi Giclendirme ile is Tatmini Arasindaki iliski: Sakarya Otomotiv Yan
Sanayiinde Bir Arastirma”, (Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endistri
iliskileri Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya, 2013, s. 29.
40

A.g.e.

100



ve degisken Ozellige sahip olan kaynak olarak bilinmektedirler. Kurumun bireylerinin
performans ve verimliligini maksimum diizeye ¢ikarabilmenin yolu onlarimn islerinden
yeteri kadar tatmin elde edebilmesinin saglanmasindan ge¢mektedir. Bilindigi iizere is
tatmini kurumun calisanlarmin tutum ve davraniglarma sahip olduklari isi begenme,
sevme ya da begenmeme, sevmeme seklinde aksettigi igin c¢alisanlarin
performanslarinin = doruk noktasmna ulagabilmeleri ve kurumlarima kosulsuz
baglanmalarmin en o©nemli sarti mevcut islerinden doyum saglayabilmelerine

odaklanmaktadir.**

Bunun tersi bir durum s6z konusu oldugunda ise, calisanlar islerine karsilik
memnuniyetsizlik davranis1 gelistirirler ve bu durumda ¢alisanin tutum ve davraniglarmi

olumsuz bir sekilde etkileyerek, verimliligin diismesine yol acabilecektir.*?

Is tatmini saglanamadigi durumlarda ise kurumlar bir takim sikintilarla

ylizlesmek durumunda kalabilmektedir. Bunlara deginmek gerekirse;43

e Isgdren devir hizinmn yiiksek olmasi durumu,

e Iste devamsizlik artislari,

e Kuruma olan bagliligin azalmasi,

e (alisanlarin ise yabancilagsmasi, stres katsayisinda artig, ¢atisma
konusunda artis yasanmasi ve kurum igerisinde c¢alisanlar arasindaki
kirginliklarda artma yasanmasi,

e Memnuniyetsizlikten kaynakli olarak grev yoluna dogru giden siiregler,

e Kurum icerisinde mevcut makine ve techizatlara karsi hirsizlik
eylemlerine girisilmesi,

e Aym sekilde kurumun islerini gormesini saglayan makine ve
techizatlarina bilerek ve isteyerek zarar verilmesi, kisacasi sabotaj
yapilmasi,

e s tatmini saglanamamas: ile birlikte c¢ahsanlarm beden ve akil

sagliklarmda meydan gelen diismeler gibi problemler is tatmini

41Bakan, a.g.e., s. 558.
42

A.g.e.
“Ahmet TAKIM, “Orgiitsel Catismanin is Tatmini Uzerine Etkisi (Bir Kamu Kurumunda Uygulama)”,
(istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), istanbul, 2012, s. 43.
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saglanamadigi durumlarda kurumlarin basmna gelebilecek olumsuz

durumlar olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.

Maddelerce siralanan bu olumsuz durumlardan da kolaylikla ¢ikarilabilecegi
iizere is tatmini, kurumsal bir yapi icerisinde saglikli ve verimliligin egemen oldugu bir

is ortammnin yasandiginin en belirgin unsuru olarak belirmektedir.**

Eger ki, kurumun bireylerinin i tatmini yiiksek ise bireyler islerine daha biiyiik
bir baglilik duyacaklar ve yliksek bir moralle ¢alistiklar1 ortama ve islerine daha 6nemli
katkilarda bulunabileceklerdir. Islerini yerine getirirken daha verimli ve iiretken
olabileceklerdir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin amaglarmn, kurumun belirlenmis
amaglar1 ile biitiinlesebilmesi kolaylikla saglanabilecektir. Ayrica, is tatmini saglanan

birey isten sagladig1 tatmin vasitasi ile isinden mutlu olma hissine ulasabilecektir.*®
Ozkalp (2004)’e gore is tatmini ii¢ ydnden dnem arz etmektedir;*®

e Gergeklestirmekte bulundugu isinden tatmin saglayamayan calisan,
isinden kagma davranisi gosterir. Daha sonra bagka bir ise gecme
konusunda cabalara girigir. Bu olumsuz girisimlerde kurumu ¢ok biiyiik
bir zararla yiizlestirir.

e Eger, calisanin isten duydugu tatmin hissi yliksek ise, o calisanin saglik
acisindan daha saglikli oldugu varsayimi kabul goriir ve uzun bir yasam
stirme ihtimaline sahip olur.

e Isinde yiiksek seviyede bir tatmine ulasan birey mutlu olmakta ve bu

mutlulugunu is disinda da gostermektedir.

Biitiin bu bilgilerin 15181 altinda sdylenebilecek ¢ok fazla sey olmasina ragmen
kisa bir 6zet ge¢mekte fayda goriilmektedir. Is tatmininin is diinyasinda bireysel ve
kurumsal acidan ne kadar énemli ve hayati bir konumda bulundugu aciktir. Is tatmini
saglanabilen bir kurumun kiiresellesen ve giin gectikge cetinlesen pazar ve rekabet

sartlarinda ¢ok biiyiik bir iistiinliik elde edeceginin yadsinamayacak bir gercek oldugunu

44Bakan, a.g.e., s. 558.

“Engin Ungiren ve Hulusi Dogan, “Bes Yildizli Konaklama isletmelerinde Calisanlarin is Tatmin
Diizeylerinin Chaid Analiz Yontemiyle Degerlendiriimesi”’, Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, C. 11, S. 2 (2010), s. 41.

*®Enver Ozkalp, Duygular, Degerler ve is Tatmini, 2. Baski, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayini, 2004, s.
80.

102



sdylememiz yanlis olmayacaktir. Is tatmini saglanamayan bir ortamda huzursuzluklar,
belirsizlikler yasanacak ve bu durum kurumun gelecegi acisindan biiylik soru

isaretlerine yol acabilecektir.

Diger yandan kurumlar igerilerinde is tatminini bir kez sagladiktan sonra
“Tamam bu is bu kadar burada bitti.”” deme liiksiine sahip degildir. Yani, bir yil is
tatminine odaklanip ertesi yil odaklanmazsan o tatminin tekrar saglanabileceginin bir
garantisi yoktur. Bu yiizdendir ki is tatmini duragan degil aksine stirekli bir siirectir ve
bu siire¢ igerisinde kurumlar bu siireci 1yi bir sekilde yonetip, takip etmeye
odaklanmalidirlar. Gorildiigi gibi is tatmini bir isletme icin “’su’” gorevi géren bir
kavramdir. Burada “’su’” sozciigii ile belirtilmek istenen ise is tatmini kavramimin
kurumlar agisindan hayati 6neme sahip oldugudur. Kurumlar gelecege giivenle bakmak
ve daha ileriye gitmek istiyorlarsa insan kaynaklarina énem vermeli ve bu degerli

kaynag1 korumaya ve elinde tutmaya odaklanmalidirlar.

2.3. is Tatmininin Ozellikleri

Is tatmininin o6zelliklerini bes madde halinde smiflandirabilmemiz

miimkiindiir:*’

e s tatmini bir is ¢evresinde meydana gelen olaylara karsilik hislerle
verilen cevaptir. Ilgili nedenden otiirii, gozle goriilemeyen, ancak
hissedip, ifade edilebilen bir kavramdir.

e Is tatmini, ¢ogunlukla, c¢alisanlarn beklenti diizeylerinin ne o&lgiide
karsilanabildigi ya da ne derece de beklentilerin {izerine ¢ikildiginin
belirtilmesi durumu ile alakalidir.

e s tatmini kavranu ise yonelik olarak ortaya cikan bir takim tutumlar
temsil etme gorevini listlenmektedir. Bireyler bir is icerisinde isin belirli
bir boyutu karsisinda olumlu bir tutuma sahipken, ayni igin baska bir

boyutuna karsi olumsuz bir tutumda bulunabilme durumu s6z konusu

“Esra TOPRAK, “Mesleki Tikenmislik Diizeyi ile is Tatmini Arasindaki iliski: Saglk Sektérinde Bir
Arastirma”, (Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Nigde, 2013, s. 51.
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olabilmektedir. Bu nedenle, ilgili isin degisik boyutlar1 incelenmeli ve
bunun sonucunda genel is tatminine ulasilmalidir.

e [s tatmininde ekonomik ve fiziksel tatminin yani sira psikolojik tatminin
saglanmasi konusuna da deginilmektedir.

e s tatmini kesinlikle duragan bir kavram degildir. Is tatmini yapisinda bir
dinamiklik unsuru barmdirmaktadir. Is tatminine ulasildiktan sonra is
tatmini ayn1 seviyede kalacak diye bir sey yoktur. Is tatmini ivedi bir
sekilde saglanabilecegi gibi daha da hizli bir sekilde boyut degistirip is

tatminsizligine dogru bir yola girebilmektedir.

Is tatmini kavraminin en biiyiik dneme sahip olan 6zelligi zihinsel bir kavram
olmasindan ziyade, duygusal bir kavram olmasindan kaynaklanmaktadir. Is tatmini
kisisel mahiyeti olan bir kavramdir. Bu nedenle, yonetici ancak ¢alisanlarin maksimum
bir is tatmini diizeyine ulasabilmesi i¢in onlara yardimci olabilmektedir. Is tatmini
kavramma yonelik olarak vyiiriitiilen caligmalarda is tatmini genellikle Orgiitsel
davranisin gelistirilmesi ve verimliligin artirilmasina yardime1 olan bir etken seklinde

arastlrllmaktadlr.48

Calisanin ¢alistigi ortamdan sagladigi tatmin, c¢alisani yalnizca zihinsel ve
fiziksel acidan degil ruhsal ve fizyolojik yani bireysel agidan da olumlu yonde bir
sekilde etkileme potansiyeline sahiptir. Is tatmini kavrami bireysel ve orgiitsel olmak

iizere iki tiir faktorden cokca etkilenmektedir.*

Buraya kadar is tatmini konusunda elde edilen ayrintili bilgiler 1s1ginda is
tatmininin soyut bir kavram oldugu ve ancak hissedilebilir bir 6zellik tasidig1 sonucuna
varmamiz miimkiindiir. Is tatmini kavram siirekli bir siireci ifade etmektedir. Tutum ve
davranislari is tatmini konusunda bir ayna gorevi gordiiglinii ve soyut bir kavramin
somut duruma ulagsmasma yardimer olduklarmi sdylememizde miimkiin olacaktir. s
tatmini kavraminin ¢ok yonlii ve ¢cok genis bir bakis acisina sahip oldugunu sdylememiz
yanlis olmayacaktir. Kesin bir tanim yapilamadigina gore ilerleyen siire¢ igerisinde
yapilan veya yapilacak olan ¢aligmalarda yeni Ozellikler edinebilecegi olasiligi

oldugunu da ayrica belirtebiliriz.

*®Omer Faruk iscan ve Ufuk Sayin, “Orgiitsel Adalet, is Tatmini ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski”,
Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C. 24, S. 4 (2010), s. 198.
**TOPRAK, a.g.e., s. 51.
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2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini iizerinde etkiye sahip olan faktorler literatiirde iki alt baslk
cergevesinde incelenmektedir. Bunlar; bireysel ve oOrgiitsel faktorler olmak tizere ikili
bir ayrima tabi tutulmaktadir. Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim,
kisilik, yetenek ve zeka, kidem ve statii gibi degiskenler olarak degerlendirilmektedir.
Orgiitsel faktorler; calisma kosullari, isin dzellikleri, ydnetim tarzi ve kararlara katilma,
icret ve terfi, calisma arkadaslari, iletisim bi¢cimi ile orgiit kiiltliri ve yapist gibi
degiskenler olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢alismanin iceriginde de bu degiskenler

iizerinden konuya netlik kazandirilmaya calisilacaktir.

Is doyumu {izerinde etkiye sahip olan etkenler gdz dniine alindiginda kurumun
yOneticilerinin, igsgérenlerin yalnizca bir iiretim faktorii olarak algilanma durumunun
degistirilmesi gerektigi tizerinde durulmaktadir. Yonetim kadrosunda bulunan kisiler,
isgorenlerin sadece maddi bir kaynak olarak algilanmamas1 gerektigini, ayrica onlarin
sosyal ve psikolojik gereksinim ve beklentilerine cevap verebilmek amaci ile bir

kurumun catis1 altinda bulusarak emek harcadiklarini ve ¢alistiklarini kavramalidirlar.*

Ayn1 sekilde kurumlarinda bireylerinin is memnuniyetleri tizerinde etkide
bulunan etkenleri adlandirmasi ve bu konularda gerekli diizenleme ve iyilestirilmelerin
yapilmasi lizerine gitmesi gerekmektedir. Giinlimiiziin yonetim felsefesi géz Oniinde
bulunduruldugunda, gereksinimleri karsilanmis, bunun yaninda motivasyonu belirli bir
diizeye ¢ikarilmis ayni1 zamanda c¢alistig1 isten doyum saglayan iggdrenlerin mutlulugu

ve iiretkenligi yakalayabilecegi lizerinde durulmaktadir.”

2.4.1. Bireysel Faktorler

[s tatmini bireylerin kendi alg1 ve degerlendirmeleri ekseninde dnem tasiyan bazi

faktorlerin yine bireylerce akil siizgecinden gegirilmesinin bir neticesidir.>?

50Bakan, a.g.e., s. 558.
'A.g.e., s. 558-559.
>Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, 1. Baski, Bursa: Ekin Yayinlari, 2010, s. 114.
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Ayrica, herkesin diger kisilere oranla islerinden degisik diizeylerde bir tatmin
saglamalarinin bireysel niteliklerinde ig tatmini konusunda ehemmiyetli bir yere sahip

oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.”®

Bireysel faktorler bu c¢alismanin kapsaminda yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, kisilik, yetenek ve zeka, kidem ve statli olmak lizere yedi alt baslik altinda

incelenecektir.

2.4.1.1. Yas

Bilim adamlarinca yapilan ve yapilmakta olan akademik ¢aligmalar neticesinde
demografik Ozellikler arasinda gosterilmekte olan yas etkeniyle is doyumu arasinda
pozitif yonlii bir bagint1 bulundugu ortaya ¢ikarilmistir. Buna gore, yasin artmasi tatmin
konusunda bireylerin beklenti diizeylerinin de artmasmna yol a¢maktadir.
Aragtirmacilarin bir boliimii ise is tatminini bir U modeli seklinde tanimlamislardir. Bu
modele gore geng bir ¢alisan ise ilk basladigi anda yiiksek bir tatmine sahiptir, daha
sonra orta yas diizeyine gelindiginde is tatmini seviyesinde diisiisler yasanir ve yasin
ilerlemesi sonucu ig tatmini tekrardan yiiksek seviyeye ulasir. Geng yaslarda ise
baslayan birey biiyiik ve gerce§e uymayan beklentiler ile isletmeye yiiksek bir tatmin ile
gelmekte, daha sonra orta yaslara dogru isinde monotonluk ve siradanlikla karsilasan ve
beklentilerine tam anlamiyla cevap alamayan bireyin is tatmininde diisiis yasanmakta,
ilerleyen yaslara gelindiginde ise bireyin isi kabullenmesi tatmin diizeyinin artmasmi
saglayacaktir. Calisanlarm ilerleyen yaslarda tatmin diizeylerinin artmasmin nedenlerine
gelince, iste belirli bir tecriibeye sahip olmasi, verilen oOdiillerin artmasi, maasinin
yiiksek olmasi ve maddi yonden refah i¢cinde yasamasi i§ tatmininin artis nedenleri

arasinda gosterilebilmektedir.>

Bu bilgilerden yola ¢ikildiginda yas degiskeninin is tatmini konusunda 6nem arz
eden degiskenler arasinda oldugunu belirtmekte yarar vardwr. Temelde degisik
arastrmacilar tarafindan degisik sonuglara ulasilmaktadir. Ancak bu calismada

kullanilan sekli ¢alismanin yapisina uygun goriilmektedir. Geng yasta is hayatina atilan

53Bakan, a.g.e., s. 558.
**Mesut Cimen ve ismet Sahin, “Bir Kurumda Calisan Saglk Personelinin is Doyum Diizeyinin
Belirlenmesi”’, Hacettepe Saghk idaresi Dergisi, C. 5, S. 4 (Giiz 2000), s. 55-56.
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caliganlar sahip olduklar1 pozitif enerji ve duygular ile isletmeye gelmekte ayni
zamanda yiiksek beklentilerini de beraberinde getirmektedir. Ancak, is hayatinin
insanlar1 bir anda en yiliksege ¢ikaramayacagi ve beklentilerine aninda cevap
veremeyecegi aciktir. Calisanlar zamanla bunun farkina varmakta ve yaptiklari islerin
rutin bir hal almasi1 ve beklentilerinin de karsilanmaksizin beklemesi nedeniyle
tatminsizlige siiriiklenebilmektedirler. Daha sonra yasi biiyiidiik¢e, tecriibeleri ile isine
hakim oldukga yiiksek performans ve buna bagl olarak isini daha kaliteli yapmasi
sonucu kendisine taninan haklar, ddiiller ve maasi artacaktir. Boyle bir durumda bireyin

isinden tatmin olmasi konusunda hicbir engelin olmadigi sdylenebilir.

2.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet etkeninin de is tatmini {izerinde etkisi oldugu konusunda caligmalar
yapilmakta ve bu etkenin de bireysel faktorler igerisinde incelenmesine ve bu konuda

cesitli gortiisler ortaya atilmasina devam edilmektedir.

Literatiirde akademik alanda caligmalar yiirliten arastirmacilar tarafindan
cinsiyet ve i3 doyumu arasinda herhangi bir bagmtmin bulunup bulunmadigi konusu
detaylariyla pek ¢ok akademik caligmalar yapilarak irdelenmistir ve bireysel faktorler
arasinda gosterilen cinsiyet faktOriiniin is tatmini konusu dahilinde kritik seviyede bir
etkiye sahip oldugu ortaya koyulmustur. Bu arastirmalarin ¢ogunlugunda kadinlarin,
erkek calisanlara oranla daha fazla tatmine sahip olduklar1 belirlenmistir. Kadimnlar
smirlt imkanlara (diisiik ticret, ylikselme firsatlarinin azligi vb.) ragmen erkeklere

nazaran islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar.>

Is yasaminda kadin calisanlarin, evlerinin parasal ydnden yiikiimliiliiklerini
gercek anlamu ile tistlenmediklerinden ve ¢alisma hayatina yonelik beklentilerinin fazla
olmamasindan 6tiiri homojen kosullar bazinda erkek calisanlara oranla daha basit bir
sekilde islerinden tatmin olabildikleri tizerine bir diisiince hakimdir. Kadin c¢alisanlarin

erkek calisanlardan daha yiiksek is tatmini elde etmesinin bir nedeni de kadin

>>Derya DAVRAN, “Orgiitsel Baglilik ve is Tatmini iliskisi: Van ili ilk ve Ortaokullari Ogretmenleri Uzerine
Bir Uygulama”, (Yuiziincii Y1l Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Van, 2014, s. 20.
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calisanlarin ve erkek calisanlarin sahip olduklar1 Ozellikler yaninda gordiikleri is

¢esitlerinin de farklilik gostermesinden kaynaklanmaktadir.”®

Centres ve Bugental’in yaptiklar1 arastirma gergevesinde, kadinlarin isin sosyal
yonleriyle, erkeklerin ise kendini gdsterme olanagi olusturma ve olusan bu olanagi
degerlendirme konusunda arzulu olduklarimni isaret etmektedir. Ilgili vaziyet is hayatinda
isgdrenlerin is tatminleri ve is tatminsizlikleri {izerinde etkide bulunma potansiyelini
blinyesinde barindirmaktadir. Kadin ve erkeklerin calistiklar1 is dikkate alindiginda

beklentilerinde farkliliklar olugsmas1 olagan karsilanmaktadir.”’

Cinsiyet faktoriiniin i tatmini lizerinde sahip oldugu etki kadin ve erkeklerin
cinsiyet farkliligindan ziyade onlarin beklentileriyle alakali oldugu savini ortaya
atabilmemizi miimkiin kilmaktadir. Bu durumda is hayatinin getirdigi ¢esitli durumlar
karsisinda bu goriislerin beklentiler diizeyinde farkliliga ugrayabilecegi de bir gercek

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.4.1.3. Medeni Durum

Calisan bireylerin medeni durumlarmin evli veya bekar olmasinin is doyumu
iizerinde neden oldugu etkileri belirlemeye yonelik olarak yapilan ve yapilmakta olan
caligmalarda, medeni durum ile i doyumunun aralarinda 6nemli derecede anlama sahip
bir iliski tespit edilememistir. Bununla birlikte, medeni durumu evli olanlarin, bekar
olan ¢alisanlara oranla nispeten daha fazla is doyumuna sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Evli ¢alisanlarin daha fazla is doyumu saglamasmin altindaki neden
irdelendiginde ise, evli konumunda bulunan kisilerin normalde sahip olduklar1 yasamsal
tatminlerini hayatlarinin degisik yonlerine de yaymasindan kaynaklandigi ya da evlilik
kurumunun ise yonelik beklentilerde belirli diizeyde bir degisiklik olusturmasi
gosterilebilir. Evlilik kurumunun kisinin hayatmi belirli bir diizene soktugu ve bu

sayede ise yonelik tatminin saglanabilmesine 6n ayak oldugu sdylenebilir.*®

56S;aziye Gazioglu and Aysit Tansel, “Job Satisfaction In Britain: Individual and Job Related Factors”, Erc
Working Paper In Economics, Vol. 3, No. 3 (January 2002), p. 5.

>’DAVRAN, a.g.e., s. 21.

58A.g.e., s. 22.
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Medeni durumun ig tatmini lizerindeki etkisini arastirmaya yonelik olarak
yapilan arastirmalara birka¢ Ornek verebiliriz. Kuo ve Chen isimli arastirmacilar
Tayvan’da IT calisanlar1 iizerinde bir arastirma gerceklestirmislerdir. Ve bu arastirmaya
gore evli olan calisanlarin bekar olanlara nazaran daha fazla bir is tatminine
ulasabildikleri sonucuna ulasmiglardir. Diger bir calisma ise, Istanbul ili smirlari
icerisinde bulunan iki hastanede 501 hemsire ilizerinde Keskin, Cimete ve Gengalp
(2003) tarafindan gergeklestirilen ¢alismadir. Arastirma gergevesinde ¢ikan sonuglarda
medeni durumu hanesinde bekar yazan ¢alisanlarin, dul ve bosanmis ¢alisanlardan daha

az bir i tatminine sahip oldugu sonucuna ulagiimustir. >

Diger bir arastirmada ise Baydur ve arkadaglar1 (2004) tarafindan medeni
durumu evli olan ¢alisanlarin, bekar olanlara oranla is tatminlerinin daha yiiksek bir

seviyede oldugu tespit edilmistir.*

Genel bir degerlendirme yapmamiz gerekirse, medeni agidan evli durumunda
olan calisanlarin evlerine karsi sorumluluklar1 olmasi ayrica, diizenli bir hayat siirme
sonucunda kisinin ise yonelik beklentilerinde cesitli degisiklikler yasanmasi miimkiin
olmaktadir. Bunun sonucunda, yasam tatmini artan calisanin is tatmininde de dogru
orantili olarak bir artis yasayacagini net bir sekilde soylemek miimkiindiir. Bekar
calisanlar ise hayatmni tam anlamiyla diizene sokma konusunda cesitli sikintilar ve
sorunlar yasayabilmekte ve bu durumun yasam tatminini de olumsuz etkilemesi
sonucunda is tatmini evli olanlara gore daha disik diizeyde olabilmektedir. Evli
calisanlarin, bekar olanlara nazaran daha kolay tatmin saglamasini bu sekilde
aciklamamiz miimkiindiir. Bu durum biraz da iistlenilen sorumluluktan ve ise olan

ihtiyactan da kaynaklanabilmektedir.

2.4.1.4. Egitim

Bu konuda arastirmalarda bulunan akademik c¢evrelerde hakim olan genel goriis,
egitim seviyesi yiiksek kisilerin i doyumunun azaldig1 yoniindedir. Egitim konusunda

diistik seviyede bulunan kisilerin ise is konusunda sahip oldugu beklentilerinin diisiik

**laha MAMMADOVA, “is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski ve Bir Uygulama”, (istanbul Aydin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul,
2013, s. 27.

**TOPRAK, a.g.e., s. 53-54.
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oldugu belirtilmektedir. Kisilerin sahip olduklar1 egitim seviyesine uygun bir iste
calistirilmamasi durumunda o kisilerin ig tatmininin diisiik olmas: siirpriz olmayacaktir
ve bu durum kisinin ¢aligma arzusunu da negatif yonde etkileyecektir. Kisinin egitim
durumu yiiksek diizeyde oldugu zaman isletme igerisinde kendisine verilecek goreve

endeksli olarak is doyumu diisiik ya da yiiksek seviyede olabilecektir.®

Is tatmini ile egitim diizeyi arasinda bulunan iliskiyi, goriilen egitim ile is icin
ihtiya¢ duyulan yetenek ve bilgi arasinda bulunan uyum agisindan irdeleyen bir
calismada, kisinin egitim seviyesinin is i¢in gerekli olandan ¢ok yukarida olmasi
durumunda tatminsizlik durumunun ortaya ¢iktigi Sonucuna ulasilmistir. Diger yandan
egitim seviyesinin i§ i¢in gerekenden orta seviyede yukarida olmasi halinde ise is
tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iliskinin ¢ok diisiik bir seviyede bulundugu tespit
edilmistir. Ilgili durum ise, is icin ihtiya¢ duyulan egitim seviyesinden daha yiiksek
seviyede bir egitime sahip olan ¢alisanin kendisinin mevcut ise oranla daha fazla
kalifiye bir eleman oldugu seklindeki 06znel algilamasindan kaynaklandig:

dl'isl'inl'ilmektedir.62

Gene akademik acidan Tirkiye’de Tiirk calisanlar {izerinde yapilan bir
calismanin neticesinde egitim diizeyinin Tiirk ¢aliganlarin is tatmin diizeyleri iizerinde
bir etkisinin olmadig1 goriisii ileri siirtilmiistiir. Fakat calisanlarin egitim diizeyi
yiikseldik¢ce verimlilige verdikleri 6nemin derecesi artmaktadir. Ayrica, bu kisilerin
islerine karsi sergiledikleri tutumlar olumludur. Bu kisilerin isin igeriginde bulunan
unsurlar konusunda bir rahatsizhik duymadigi, onlar i¢cin O6nemli olanin is

performansinin kalitesine odakli olmasi oldugunu séylemek miimkiindiir. %

Normalde diistiniildiigiinde egitim diizeyinin is hayatinda ¢alisanlar agisindan
cok biiyiik bir avantaj oldugu belirtilebilir. Ancak yapilan ¢aligmalar bunun tam tersi bir
etkinin miimkiin oldugu sonucunu goézler Oniine sermektedir. Yani, egitim diizeyi
yiikseldikg¢e ¢alisanlarin isten duydugu tatmin diizeyinde diislis yasanacaktir. Bunun en
onemli nedeninin de ¢alisanin yaptig1 isten daha cok bilgi gerektiren ve kendisi

acisindan daha uygun bir is yapmasi gerektigini diislinmesine neden olan kisisel

61(;imen ve Sahin, a.g.m., s. 56.
S2atilla Yelboga, “Bireysel Demografik Degiskenlerin is Doyumu ile iliskisinin Finans Sektériinde
incelenmesi”, Sosyal Bilimler Dergisi, C. 4, S. 2 (Aralik 2007), s. 5.
63
A.g.m.

110



gorlisidiir. Ancak, is hayatinda gergeklerin o sekilde cereyan etmedigi de

arastirmalardan ¢ikan sonuglarla ortadadir.

2.4.1.5. Kisilik

Her bir ¢alisan belirli kisilik 6zelliklerini biinyesinde barindirmaktadir ve bu
Ozellikler ¢alisanlarin is tatminlerini gesitli sekillerde etkileyebilmektedir. Bu etkiler
kimi kisilik 6zellikleri baglaminda olumlu etkiler ve yiliksek is tatmini i¢erirken, kimi
kisilik o6zellikleri cercevesinde de olumsuz etkiler ve diisilk is tatminine yol

acabilmektedir.

Bir kurumda faaliyette bulunan calisanlar cesitli inang sistemleri ve deger
yargilarina sahip olan kisilerdir. Bir takim isgdrenler is ortaminda serbestlik
istemektedirler. Bu da yoneticiler tarafindan ¢ok fazla bir yonlendirme istemedikleri
aksine iglerini kendi baglarma organize etmek konusunda istege sahip olduklarmi
gostermektedir. Diger bir grup calisan ise kolay islerden ziyade zor isleri se¢me
davranis1 gosterirler, zor bir isi basarmak onlar agisindan 6nemli bir tatmin sebebi
olacaktir. Bir diger calisan profili ise iistleri tarafindan takdir edilmek ve begenilmek

sureti ile is tatmini saglayabilecek bir kisilik 6zelligi tagimaktadir.®*

Is tatminini azaltan bir kisilik yapis1 olarak asir1 otoriter ve baski yapan kisilik
yapis1 karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tarzda bir kisilik tipinin ig tatmini lizerinde negatif bir
etki brrakmasmin yaninda, calisma ortaminda yarattigi tatminsizlik ile catigmalari
koriikledigi sonucuna varilmaktadir. Is tatmini konusunda olumsuzluklara yol agma
potansiyeline sahip olan diger bir kisilik yapis1 da yenilik ve gelismelere kendisini
kapayan kisilik yapisidir. Bu tip kisiliginde is doyumu iizerindeki etkisinin pozitif
olmasi1 beklenemez. Bu arada ¢alisanlarin kendilerine kars1 sahip olduklar1 saygilarinin
diisiik seviyede bulunmasi da is tatminini azaltmakta hatta bununla kalmayip is

arkadaslarini ve iistlerini diisman gibi gérebilmesine neden oldugu sdylenmektedir. Tam

*%ilhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, 1. Baski, istanbul: Avciol Basim Yayin, 1996, s.
234,
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tersi olarak kendisine duydugu saygi ve giiveni fazla olan ¢alisanlar, az olanlara nazaran

daha fazla tatmine sahip olabilmektedir.®

Kararli ve esnek bir kisilik tipine sahip olan kisilerin sahip olacagi is
doyumunun yiiksek diizeyde olacagi belirtilmektedir. Is ortammda doyuma ulasamayan
calisanlar ise, belirledikleri hedeflerine dikkatlerini verme konusunda gercekei
diistinmeyen, karsisina ¢ikan problemlerde pes eden ve kat1 bir kisilik yapist sergileyen
kisilerdir. Is ortaminda yaptiklar1 calismalar ekseninde kendilerini kanitlamis bireyler,
islerine yiiksek diizeyde bir baghlik sergilemekte, ayn1 zamanda isine biiyiik bir deger
bahsetmekte, gorev bilinci yiiksek, is1 basarma arzusunda olan, c¢evreden gelen
elestirilere hosgori ile yaklasan ve bunu gelisme admna bir imkan olarak goren, adaletli
olmak sartiyla belirli bir statii sahibi olabilen ve is arkadaglar1 ile ¢ok fazla catisma
yasamayan kisilik yapisina sahip kisilerin islerinden tatmin olacaklar1 yapilan

arastirmalar ¢ercevesinde ortaya koyulmaktadlr.66

Sunu s6ylemek miimkiindiir ki, yaptig1 is konusunda sahip oldugu arzular1 agik
olan, yaptig1 isi O6ziimseyerek yerine getiren, kararli, gelisim ve degisimlere esnek bir
sekilde uyum saglayabilen, kendilerine tam anlamiyla giivenen ve saygi duyan bir

kisinin is tatmininin yliksek olacagi aciktir.

2.4.1.6. Statii ve Kidem (is Tecriibesi)

Isgorenlerin ¢alistiklar1 ortamlarda mevcut olarak bulunan statii farkliliklar:
isgorenlerin motivasyon ve 1is tatmini seviyelerini de etkileme giiciine sahiptir.
Isgorenlerin ayn1 isletme igerisinde calistiklar1 is arkadaslari ile aralarinda is giivencesi,
gelir vb. yonlerden farkliliklar ortaya ¢ikabilmektedir. Bahsedilen bu durumda
calisanlar iizerinde pozitif ya da negatif bir etkinin olugsmasina neden olmaktadir. Bir
kurumsal hiyerarsi icerisinde yonetici kademesinde ¢alisan kisilerin, bir alt kademedeki

seflerden daha yiiksek bir tatmine sahip olduklari, gene seflerinde kendi kontroliinde

>TOPRAK, a.g.e., s. 55.

*®Fikret OZALP, “Calisma Yasaminda Mobbing ve is Tatmini Arasindaki iliski; Kamu Kurulusunda Bir
Uygulama”, (istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yénetimi Anabilim Dali
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2013, s. 70.
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faaliyette bulunan calisanlardan daha yiiksek bir tatmine sahip oldugu yapilan

arastirmalar sonucunda kanitlanmistir.®’

Ozalp (2013)’e gore statii ile is tatmini kavramlar1 birbiri ile giiclii bir baga sahip
iki kavramdir. Bireyin statiisiiniin yiiksekligi oraninda is doyumunun yiiksek olacagi
konusunda bir goriis birligi saglanmistir. Fakat isgérenin mevcut olarak islerini
yuriittiigii statiiden daha disiik bir statiideki ise yonlendirilmesi tatmin konusunda

olumsuz bir durumun yasanmasina yol acabilecektir.®®

Kidem ile is tatmini arasindaki iliskiye baktigimiz zaman ise, bu konuda da
bircok arastrma yapilmis olup bu calismalar ekseninde kidemin artmasinin tatminin
artmasi, tatminsizlik durumunun ise azalmasina yardimci olacagi sonucuna varilmasina
olanak tanmmistir. Bu tatmin artisinin sebebi ise, calisanlarin c¢aligma siirelerinin
artmasina paralel olarak temel gereksinimlerinin yaninda daha st diizey
gereksinimlerinin karsilanmasi sonucu is doyumunda artis saglanabilmektedir. Benzer
sekilde kidem artis1 sayesinde, calisanlarin beklentilerinin hayalcilikten, gercekgilige
donmesi tatminsizlik durumunun Oniine gecen etkenlerden biri olarak varligimi

g0 stermektedir.®®

Herhangi bir orgiitte is deneyimi agisindan g¢alistig1 yillar fazla olan calisanin
Ozliik haklar1 ve statli acgisindan yasadigi siireklilik arz eden gelisim ve ilerleme
calisanin is doyumunun artmasina imkan tanimaktadir. Kurumlar belirli gorevlere belirli
bir tecriibbeye sahip elemanlar1 aramaktadirr. Bu da bu vasiflar1 iizerinde toplayan

calisanlarda 6nemli bir tatmin duygusunun bas gostermesine yol agmaktadir.”

Kisi bir kurumda calismaya basladiginda aninda en iist kademeden ise
baslayamaz. Basamaklar1 teker teker ¢cikma prensibi burada kendisini net bir sekilde
gosterecektir. Kisacasi, bir kurum icerisinde calisanimn tecriibesi ve is deneyimi yani
kidem’1 arttikca kisinin statiisii yiikselecektir. Kurum icerisinde statiisii ylikselen bireyin
is tatmini artacaktir. Buna bagli olarak kisiyi ylikselten is tecriibesi yani kideminde is

tatminini artirma 6zelligine sahip oldugunu sdylememiz miimkiin goriinmektedir.

Yurdanur YUMUK, “Otel isletmelerinde ise Yabancilasmanin is Tatmini Uzerine Etkisi: Nevsehir ilinde
Bir Uygulama”, (Nevsehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Nevsehir, 2011, s. 53.
%80zZALP, a.g.e., s. 70.
*Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 10. Baski, istanbul: Beta Yayinlari, 2007, s. 517.
70.

TAKIM, a.g.e., s. 47.
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2.4.1.7. Yetenek ve Zeka

Is doyumu ile zeka baglantis1 arastrrmalara konu olmus ve bu iki kavram
arasindaki iliskiye yonelik net bir sOylem gelistirilememistir. Kurum icerisinde
calisanlara verilen sorumluluklar dikkate alindiginda zeka agisindan is tatmini dnemli
bir rol istlenebilmektedir. Burada 6nemli olan isin gerektirdigi zeka seviyesidir.
Calisanlara verilen sorumluluklar belirli bir zeka seviyesini gerekli kosmaktadir.
Belirlenen bu zeka seviyesinin altinda bir zeka ya da iistiinde bir zekaya sahip olan
isgoren agisindan is tatminsizligi durumu s6z konusu olacaktir. Calisana sahip oldugu
zeka diizeyini asan zor bir is verilmesi ya da kendi zekasinm altinda kalan bir is

verilmesinin tatminsizli§e yol acacagini rahatlikla belirtmek miimkiindiir.”*

Kurumlar igerisinde hiikiim siiren hiyerarsik diizende calisanlar yiikseldikge
ugrasmalar1 gereken isler genellikle daha fazla yetenek gerektiren isler olmaktadir.
Calisanin yiikselmesi ile birlikte tistlendigi yiiksek dereceli ve daha karmasik isler
calisanin secme hakkinin da artmasini saglamaktadir. Bu tarzda yiiksek diizeye sahip
olan isler ¢alisanlarin gelisimine ve ilerlemelerine olumlu katkilar yapmalarinin yaninda

daha fazla keyif almalarma ve daha fazla doyuma ulagmalarina aracilik etmektedir. 2

Calisanlarin sahip oldugu yetenek ve zekad onlarin is tatminlerinde belirli bir
noktadan itibaren biiylik bir 6neme sahip olmaktadir. Alt kademe islerde calisan bir
calisanin ¢ok fazla yetenege ihtiyaci yoktur. Ancak ¢alisan basamaklar1 ¢ikip,
yiikseldik¢e yapmasi gereken isler ve bu islerin zorluk dereceleri nedeni ile yetenek ve
zeka yasamsal Oneme sahip olacaktir. Kurum ig¢in iist diizey oneme sahip kararlari
verecek bir calisanin kisaca yOneticinin zekdsmin ve yeteneklerinin siipheye mahal
vermemesi gerekmektedir. Bu ylizden calisanlarin yilikselmeleri sirasinda calisanlara
smavlar yapilmali ve gerekli bilgi ve becerilere sahip olup, olmadigi belirlenmeli ve
ilgili gorevin ylikiiniin lstesinden gelip gelemeyecegi konusunda bir ongdriiye sahip
olunarak kisinin yiikseltilmesi kurum ve kisi acisindan olumlu sonuglar doguracaktir.
Aksi takdirde kisi sahip olmadigi bir zeka ve yetenek diizeyinin gerektirdigi ise atanirsa

i tatminsizligi kaginilmaz bir sekilde meydana gelecektir.

"'Figen Sevimli ve Omer Faruk iscan, “Bireysel ve is Ortamina Ait Etkenler Agisindan is Doyumu”, Ege
Akademik Bakig Dergisi, C. 5, S. 1 (2005), s. 57.
72

Kantar, a.g.e., s. 64.
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2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerin boliimiin ilk kisminda islenmesinin
ardindan ikinci kisimda sira is tatmininin {izerinde etki sahibi olan orgiitsel faktorleri
islemeye gelmektedir. Orgiitsel faktdrler is tatmini iizerinde sosyal yonden, ekonomik
ve psikolojik yonden ¢esitli etkilerde bulunabilen faktorler olarak kabul edilebilir. Bu
boliimde is tatmini lizerinde etkiye sahip faktorlerden ¢aligma kosullar, isin 6zellikleri,
yonetim tarzi ve kararlara katilma, {icret ve terfi, calisma arkadaslari, iletisim bigimi,

orgiit kiiltiirli ve orgilit yapis1 kavramlar1 agiklanmaya caligilacaktir.

2.4.2.1. Calisma Kosullar

Calisma kosullar1 kavramindan kasit, calisma ortaminda mevcut olan saglik,
giivenlik ve konfora yonelik ¢alisanlarin calistigi ortamin sartlaridir. Calisma ortaminin
uygun Ozellikleri tasimasi ve islerin konforlu bir ortamda yapilmasi hem ¢alisanlarin
tatminini hem de verimliligi olumlu yonde etkileyecektir. Ayn1 zamanda uygun ¢alisma
ortami ve kosullarmin saglanmasi isverenlerin sosyal acgidan gorevleri arasinda
gosterilmektedir. Calisanlarin saglik ve gilivenliklerini koruma ve onlara konforlu bir
ortam yaratma ifadesinden kasit, korumasiz makine, yiiksek giiriiltii seviyesi, ¢evresel
kirlilikten koruma, radyasyon vb. insan hayatini riske atan ve saghigi bozulmasina yol

acan etkenlerden koruyan bir ¢aligma ortami yaratmaktlr.73

Calisanlar c¢alisma kosullari uygun olan isyerlerinde calismaya meyilli
olmaktadirlar. Bu ifade den kasit ise, calisanlarin uygun bir 1s1ya ve aydinlatmaya sahip,
diizgiin bir havalandirma sistemi olan, dis ¢evrenin giiriiltiilii atmosferinden bireyi ve
isletmeyi soyutlayan, rahat ve konfor iceren bir isyeridir. Yapilan akademik ¢aligmalar
sonucunda insanlarin risksiz ve rahat mekanlarda ayni1 zamanda evlerine yakin, temiz,
modern techizatlarla bezeli isletmelerde ¢alismaya goniillii olduklar1 sonucunu ortaya
cikarmistir. Calisanlarin  calisma kosullarinda iyilestirmeye gitmeyi hedefleyen

isletmeler biitlin bu ortam1 kurduktan sonra sosyal sorumluluklarinin bir geregi olarak

"Dursun Bingdl, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, istanbul: Beta Yayincilik, 2003, s. 454.
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isletme igerisinde ¢esitli sosyallik arz eden mekanlar (kantin, spor salonu vs.) kurmaya

yonelmektedirler.”

Ise yonelik kosullarin kaliteli ve iyi oldugu durumlarda isgdrenler islerini yapma
konusunda problem yasamayacaklar ve bu durum onlarin tatminini olumlu yonden
etkileyebilme imkanmi ortaya ¢ikaracaktir. Ancak, kosullarin kotii oldugu ortamlarda
isgorenler islerini yapma konusunda ¢esitli zorluklarla karsilasacak ve bu durum onlarin

tatminini olumsuz ydnde etkileyecektir.”

Biitiin bu bilgilerden yola ¢ikildiginda isletmede isin yapildig1 ortamin giinlimiiz
kosullarina uygun olarak dizayn edilmesinin ¢ok biiyiik 6nem tasidigini séylememiz
yanlis olmaz. Ciinkii glin gectikce teknoloji ilerlemekte giiriiltiiyii kesen camlar,
calisirken gilivenligi saglayacak techizatlar, havalandirma ve aydinlatma sistemleri hizli
bir degisim ve doniisiim yasamakta ancak her bir doniisiimiin ardindan daha saglam ve
kaliteli bir sekilde kullanima sunulmaktadirlar. Iste tam da bu noktada calisma
ortaminin son teknolojiyle donatilmais, her tiirlii konforun saglandigi, risklerin minimize
edildigi bir ortam icerisinde ¢alismak ¢aliganlarin is tatminini olumlu yonde etkileyecek
ve bunun sonucunda verimli bir iiretim yapilmasi olanagi ortaya ¢ikacaktir. Caligma

ortami kesinlikle g6z ardi1 edilmemelidir.

2.4.2.2. Isin Ozellikleri

Calisan tarafindan gergeklestirilen isin swradan olmamasi, kisiye kendini
gelistirme ve degisik konularda bilgi sahibi olma imkani1 vermesi ve ¢alisanlarin gérev
bilinci ile hareket etmesine olanak tanimasi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Bireylerin 6zgiin olarak bir seyler yapabilmesine olanak taniyan igler tatmin konusunda
olumlu bir siirecin yasanmasina olanak tanimaktadir. Ayrica, bireylerin tek yonlii

islerden ziyade bircok yonii olan ve belirli niteliklere ihtiyag duyulan isleri

"*Omer Faruk iscan ve M. Kiirsat Timuroglu, “Orgit Kiltarinin Calisanlarin is Tatmini Uzerindeki Etkisi
ve Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C. 21, S. 1 (Ocak 2007), s. 126.
®Fred Luthans, Organizational Behavior-An Evidence Based Approach, 12. Edition, New York-USA: Mc
Grow Hill, 2010, p. 144.
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gerceklestirmesi ve bunun sonucunda bu iste basarili oldugu konusunda kendisine geri

bildirimde bulunulmas: bireyin is tatmini seviyesinin artmasma yardimei olacaktr.”

Isin basitlikten kurtulmus, kompleks ve bireyi zorlayan bir yapiya sahip olmasi
da is tatmini lizerinde etkiye sahiptir. Eger bireyler gercekten cok 0Ozel bir bilgi
gerektiren ve cok kompleks bir igin hakkindan basari ile gelebiliyorlarsa ve bu basarilari
cevrenin dikkatini ¢ekebiliyorsa iste bu noktada bireyin sahip oldugu is tatmini tavan
yapmigs demektir. Tam tersi durumda calisan bu kompleks isle basa cikabilecek
kapasiteye sahip degilse ve isi basaramazsa o zaman da tatminsizlik durumu ile karsi

.. 77
karsiya kalmasi s6z konusudur.

Calisanlarin yaptiklar1 is siradanliktan ¢ikip spesifik bir duruma gegtiginde iste
orada ig tatmini ile 6nemli bir iligkinin 6nii agilabilmektedir. Giliniimiiziin kiiresellesen
diinyasinda, bilgi toplumunun 6n planda oldugu bir ¢agda, spesifik bilgiler ile is yapilan

isletmeleri tercih eden bireylerin is tatmininin hat sathada olacagini sdyleyebiliriz.

2.4.2.3. Yonetim Tarzi ve Kararlara Katilma

Bireylerin galistiklar1 kurumlarda onlar1 yoneten yoneticileri de bireylerin is
tatmini konusunda Onemli bir role sahiptir. Akademik alanda yapilan incelemeler
gostermektedir ki, {icret gibi motivasyonun temel kaynaklarindan biri olarak kabul
edilen bir faktoriin yeterli olmadigi hallerde bile yalnizca iyi bir yonetim tarzi ile
yonetilmek ve yonlendirilmek bile bireylerin islerinden sagladiklar1 tatminin artmasi

konusunda 6nemli bir yere sahiptir.”®

Yonetim stilinin ¢alisanlarin i doyumu konusunda etkisi iki yolla kendisini
gostermektedir. Ik yol, isgdrenlerin isletmede kararlarin verilme siireclerine etkin bir
sekilde katiliminin saglanmasidir. Bu noktada isletme i¢in biliylikk 6nem arz eden
verimlilik kavrami karsimiza c¢ikmaktadir. Verimlilik konusu kurumun igerisinde

bulunan biitiin ¢aliganlar1 yakindan ilgilendirmektedir. Bu yiizden bu konuda alinacak

7®Esra KILIC, “is Tatmini ve is Rotasyonu Arasindaki iliskinin incelenmesine iliskin Otomotiv Sektériinde
Bir Arastirma”, (Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis
Yiksek Lisans Tezi), istanbul, 2008, s. 23.

77A.g.e.

88znur Bozkurt ve ilhan Bozkurt, is Tatminini Etkileyen isletme ici Faktérlerin Egitim Sektéri Agisindan
Degerlendirilmesine Yénelik Bir Alan Arastirmasi”’, Dogus Universitesi Dergisi, C. 9, S. 1 (2008), s. 4.

117



kararlara biitiin ¢aliganlarin katilimimnin saglanmasi, alinacak kararlarin basari eksenli

olarak yiiriirliige konmasi agisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir.”

Ayrica, katilim c¢alisanlarin  6zsaygilarmi  ve taninma gereksinimlerini
gidermektedir. Kendi is ¢cevrelerinde bu iki temel gereksinimini giderme imkanma sahip
olamayan calisanlar bu ihtiyaclarini baska yerlerde giderme yolunu deneyebileceklerdir.
Bu durumun calisanin is tatminini olumsuz yonde etkileyecegi de agik bir gercektir.
Yonetim tarafindan calisanlarin kararlara katilimi saglanirsa is doyumunun yaninda,
kurumsal kararlarin iyilestirilmesi de saglanmis olur. Kararlara katilim imkani taninan
calisanlar is cevresine karsi pozitif hisler besleyecek ve is tatmininde de 6nemli bir artis

yasanacaktlr.80

Ikinci yol ise, kurumlarm ¢alisan1 merkezine alan bir yapiya odaklanmalaridir.
Bu da calisanlara yonelik olarak faaliyetlerini olusturma ve ¢alisanlarla destege yonelik
iligkiler kurulmasi demektir. Kurum yonetimi tarafindan calisan iligkilerine destek
saglanmas1t ve yardimci olunmasi, c¢alisanlarin iy doyumlarinmn artmasina yol

agmaktadlr.81

Kamusal alanda da, 6zel sektérde de isgdrenlere ¢esitli yetkiler verilmesi onlarin
tatmin diizeylerini artirmakta, performanslarini yiiksek seviyeye ¢ikarmakta, bunlarin
yaninda kurumlarin mevcut iiretkenliklerinde de artisa yol agmaktadir. Bunlarin disinda,
calisanlara isletme icerisinde taninan kararlara katilma hakki c¢alisanlarin tutum ve

davranislarmi anlamlandirma konusunda dnem tasiyan bir etken olarak goriilmektedir.®

Kisaca Ozetlemek gerekirse, calisanlarmn kurumsal agidan alinacak kararlara
katilimmin saglanmasi onlarm is tatmini yoniinden onemli olmakla beraber, ilerleyen
donemlerde isletmede list kademelere ¢ikmas1 muhtemel olan bu kisilerin simdiden bu
kademelerin ihtiyaci olan niteliklere kavusmasi agisindan da 6nemli bir mahiyete
sahiptir. Ayrica, yoneticilerin gozden kag¢irdigr noktalar olabilir ve calisanlarin da

kararlara katilim1 sayesinde gozden kagan bu ufak noktalar belirlenerek daha saglikli

®isa KARADAG, “Tikenmislik, is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskilerin incelenmesi: Bir Kamu
Kurulusunda Arastirma”, (Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi), Canakkale, 2013, s. 32.

OKUTLAY, a.g.e., s. 27.

81A.g.e.

&jlknur DEMIRKOL, “Avukatlarda is Doyumu, Tikenmislik ve Denetim Odaginin Bazi Demografik
Degiskenler Baglaminda incelenmesi”, (Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Anabilim
Dali Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Mersin, 2006, s. 15-16.
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kararlar alinabilir. Kisacasi, bu yolla mitkkemmel kararlarin almabilecegini sdylemekte

muimkindir.

Ayrica, ¢alisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ve igletmenin calisanlara
yonelik politikalar belirlemesi kurum igerisinde rahat ¢alisilacak bir ortamin
yaratilmasina olanak saglayacak olup iiretkenlik ve performansin artmasma yol agacak
ayrica glniimiiziin kiiresellesen ve rekabet odakli pazar anlayisina yonelik olarak
isletmenin rakipleri Oniinde Onemli bir rekabet avantaji saglamasina yardimci

olabilecektir.

2.4.2.4. Ucret ve Terfi

Ucret; calisanin yaptig1 bir karsihginda hak ettigi deger olarak tanimlanabilir.
Terfi ise, bir isletmede belirli bir siire ayn1 pozisyonda ¢alisan kisinin bir iist kademeye

gecirilmesi seklinde tanimlanabilir.

Yapilan arastirmalar sonucunda is tatminine veya tatminsizligine yol agan en
onemli faktorlerden bir tanesinin ticret degiskeni oldugunu gostermistir. Burada ticretin
is doyumuna yaptig1r etki miktarin c¢oklugu ile belirtilmemekte, iicretin calisanlar
arasinda adil bir sekilde paylastirilmasi ile belirtilmektedir. Calisan yaptigi iste
kendisinden daha az yetenekli birinin ondan daha fazla maas aldigmi bilirse ve kendi
iicretinin o ¢alisana goére daha diisiik oldugunu bilirse bu durumda is tatminsizliginin

ortaya ¢ikmasi kag¢inilmaz bir hal alacaktir.®

Kurum igerisinde yonetim tarafindan hazirlanan iicret politikasi kesin bir ¢izgiye
oturtulmali ve esit is karsihiginda esit iicret 6denmesi prensibi benimsenmelidir.
Kurumda kabiliyetli, belirli bir bilgi birikimine sahip, iste belirli bir tecriibe edinmis ve
aynt zamanda verimlilik temelinde ¢aligmalarini siirdiiren calisanlarin Orgiitsel
bagliligmi artirmak adina onlara adaletli bir iicret 6demesi yapilmali ve mevcut

haklarindan sendikaya yonelik haklarmi kullanabilmesi konusunda kolaylik

®Erdogan, a.g.e., s. 239.
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saglanmalidir. Ayrica, yonetim tarafindan teskil edilen bu denge ortamimin calisan

tarafindan da anlasilabilmesi ve fark edilebilmesi biiylik 6nem tasimaktadir.>*

Ucret faktorii kurumlar agisindan biiyiik bir dneme sahiptir. Bunun nedeni iicret
faktoriintin, kurumun kendi ¢evresinde statii, ayirtina varma ve isten elde edilen
basarinin bir gostergesi olarak degerlendirilmesi, toplum igerisinde belirli bir statiiye
ulagmak i¢in 6nem tasiyan bir faktor olarak algilanmasi bu faktoriin kurumlar agisindan
daha bilyiik bir dikkatle incelenmesine ortam hazirlamistir. Kurum tarafindan
isgorenlere ddenen iicretin adaletli ve esit olmast ve bu durumun isgorenler tarafindan
dogru bir sekilde algilanmasi is tatminine neden olacaktir. Aksi halde, is tatminsizligi,
verimsizlik ve en sonunda da isgorenlerin isten ayrilma niyeti gostermesine kadar gecen

bir siire¢ s6z konusu olacaktir.®®

Adil ve esit bir iicret sisteminin olusturuldugu bir isletmede c¢alisanlarin is
tatmininin artmasmi beklemek miimkiindiir. Aksi halde esitsizligin hiikiim siirdiigii bir
politikanin benimsenmesi durumunda ¢alisanlar isten tatminsizlik duymaya
baslayacaklardir. Bu nedenle isletmelerin en temel gorevi kimseye ayrimcilik
yapmaksizin yapilan esit ise esit bir iicret prensibinin kurumun kiiltiirline entegre

edilmesi olmalidr.

Terfi ise, kurumun biinyesinde belirli bir pozisyonda belirli bir siire calisan
calisanlar agisindan gereksinim duyulan bir faktor olarak kabul edilmektedir. Terfi,
calisanlara ylikselme olanagi saglayan, calisanlarin potansiyellerini daha yiiksek diizeye
cikarmalar1 ve elde ettikleri basarilar1 daha st noktalara ¢ikarmalarina yarayan bir
gidileyici faktor olarak gorev tistlenebilir. Terfi kavrami, diger bir yonden ge¢miste
kurum adina yerine getirilen faydali islere karsilik saglanan bir karsilik ya da 6diil

yerine de gegebilir.®®

Terfiler, yoneticileri artan yiikiimliiliiklerinden, ¢alisanlar1 da isten ileri gelen

siradanliktan kurtarmaya yarayan bir ara¢ gorevi de gorebilmektedir. Caliganlar,

#Meltem AYDIN, “Mersin Belediye Sinirlari icinde Calisan Ebelerin Mesleki Doyumu”, (Mersin
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Ebelik Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Mersin,
2007, s. 20.

80zlem Cakir TiTiZOGLU, “Etkilesimci ve Dénistimci Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Ozdeslesme ve is
Tatmini Uzerine Etkisi: Bir Saha Arastirmasi”, (Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi
isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Bolu, 2011, s. 64.

¥jiscan ve Timuroglu, a.g.m., s. 127.
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islerinde terfi ettikce gelisme ve ilerleme imkanlar1 da artacak ve bu durum kisiye
biiyiik bir 6zgiiven saglayacaktir. Terfi, kisilerin sosyal statiisiiniin artmasi nedeniyle bir
prestij saglarken, ayn1 zamanda kisinin ¢alistig1 ve kendi becerilerini ve yeteneklerini
gelistirdigi alanda daha fazla s6z hakkina sahip olmasma olanak saglar. Kisacasi,
terfi’nin psikolojik a¢idan bir 6diil niteligine biiriindiiglinii sdylemekte miimkiindiir.
Terfi kavramina bakildiginda bir iicret artrimi durumu s6z konusu oldugundan iste

yiikselme durumuna maddi bir 6diil 5zelligi de atfedilmektedir.®’

Iste yasanan tatmin yoniinden terfi, {icret faktdriinden daha biiyiik etkiye sahip
bir faktor olarak belirmektedir. Terfi bireyin yalnizca maddi ihtiyacini karsilamamakta
ayni zamanda bireye hem toplum icerisinde hem de kurum igerisinde bir sosyal statii
kazandirmaktadir. Calisanlarin gercgeklestirdikleri is davraniglart sonucu basariya
ulagsmast durumunda terfi ettirilmesi onlarin iste yasadiklar1 tatminlerini olumlu yonde
degistirecektir. Kurumda yararlanilan basar1 degerleme sisteminin adil olmadigina

inanan calisanlarin ise i tatminleri olumsuz yonde etkilenecektir.®

Kurum igerisinde ¢alisanin terfi etmesi is tatmini agisindan olumlu yonde bir
gidisat ortaya koyarken, ¢alisganin tatmin olmasi da kurumun bazi avantajlara sahip
olmasina olanak taniyacaktir. Terfi edip ihtiyaclar1 karsilanan birey sayesinde, isletme
bireyi kendi amaglarim1 gergeklestirme konusunda kendine daha bagli ve organize bir
sekilde calistirabilecek ve buna bagh olarak is giicii devir oraninda azalmalar yasanacak,
verimlilikte artisglar meydana gelecek ve isletmede anahtar nitelik tasiyan gorevlere
nitelikli eleman saglama konusunda sikintilar ortadan kalkacaktir. Kurum igerisinde
hiikiim siiren terfi politikasina bagl olarak terfi imkanlarinin adaletli bir sekilde ve sik
olarak uygulanmasi halinde calisanlarin verimliliginin daha fazla artis gostermesi

mumkindr.

2.4.2.5. Cahisma Arkadaslan

Bireylerin faaliyetlerini yiiriittiikleri gruplar ve grup igerisinde bulunan diger
bireyler is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahiplerdir. Isletmelerin tamaminda

bicimsel olan ve bicimsel olmayan olmak iizere iki ¢esit grup vardir. Isgdrenin

¥SOMUNCUOGLU, a.g.e., s. 66.
®Erdogan, a.g.e., s. 239-240.
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bulundugu grubun basarili olarak nitelendirilen bir grup icerigine sahip olmasi ayrica
grubun icerisindeki diger isgorenlerle benzer duygu, diisiince ve amaglar1 tasimasi is

tatmininin artmasima yardimei olacaktir.®®

Is ortami calisanlarin giinliik hayatmm ¢ok fazla bir kismmi gecirdikleri bir
ortamdir ve bu yiizden calisanlar ise sadece parasal ve somut bir basari elde etmek
yoniinden bakmamaktadir. Ayrica, sosyallesme yoniinden de bakmaktadir. Caligan
calistigi grup igerisinde kafa yapisi, hayat goriisii kendine uyan arkadaslari ile
sosyallesecektir. Buradan da soyle bir sonuca ulagsmak miimkiindiir ki bu arkadas
gruplar1 igerisinden kendisine dostlar ve yardim saglayan, katkida bulunan is
arkadaslarina sahip olmasi kisinin i doyumunu maksimum diizeye c¢ikarmasina

yardimet olabilecektir.

Dostvari bir sekilde kendi aralarinda destek saglayan isgorenlerin olusturdugu
gruplar i tatmininin orta noktasimi olusturmaktadirlar. Burada orta noktadan kastimiz
kaynaktir. Bu tip yardimlasma, dayanisma ve destek saglama eylemlerinin ¢okca
yasandig1 gruplarda calismak bireyler i¢in daha keyifli bir hale gelmekte ve bu durumda

i tatmininin yiikselmesine yok agmaktadir.”

Kurum igerisinde bireyin igerisinde ikamet ettigi grup bireye sosyal dayanigma
ortami saglamaktadir. Bahsedilen bu grup igerisinde bir uyum ortamindan soz
edilebiliyorsa, hayata bakis agilar1 birbirine benzer ise orada is tatmininin ylksek
olacagmi soylemek dogrudur. Kurumun ¢atis1 altinda yalniz basina ¢alisan bir bireyin
sosyal yonden yalnizlik hissine kapilmasi ve buna paralel olarak isini sevmemesi ayrica
bunun sonucunda isten ayrilma davranisina yonelmesi durumu s6z konusu
olabilmektedir. Bu tip bireyler sosyal agidan yalniz olduklarindan dolay: iletisim

yetenekleri sinirli diizeyde kalacaktir ve bu da ayrica bir tatminsizlik nedeni olarak

belirtilebilir.%?

89Oya Erdil vd., “Yénetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme Duygusu ile is
Tatmini Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, C. 5, S. 1
(2004), s. 20.

90A.g.m.

James Wallace Bishop and Dow Scott, “How Commitment Affects Team Performance”, Hr Magazine,
Vol. 42, No. 2 (1997), p. 107.

2Erdil vd., a.g.m., s. 20.
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Burada yapilabilecek yorum ise, bireyin arkadas grubu is tatmininin anahtaridir.
Eger, grubun iiyeleri birbiri ile uyumlu ise, sosyal ac¢idan iliskileri gelismis,
yardimlagsma, dayanigma {ist diizeye ¢ikmis ise kisiler iglerini daha eglenceli bir sekilde
ve keyif alarak yapacaklardir. Bu durumda kisilerin islerinden tatmin duymasini ve is
tatmininin artmasin1 saglayacaktir. Aksi takdirde c¢alisma grubu arasmdaki iliskiler
kopuk ise, ya da kisi yalniz basina calisiyor ise sosyal agidan yasadigi yalnizlik durumu
isinde tatminsizlik yasamasina ve bu da isletme agisindan telafisi zor olan isten ayrilma

gibi davranislara kadar devam eden bir siireci takip edebilecektir.

Bu yiizden kurumlarin yapabilecegi en biiylik dneme sahip hamle birbirine uyum
saglayabilecek nitelikte kisileri belirleyerek onlardan bir grup olusturmak olabilir ve
kimsenin sosyal ortamdan kopmamasini saglayarak ilerleyen donemde karsisina
c¢ikabilecek problemlerin oniine gegebilir. Hatta bu gruplar sayesinde isletmeyi rekabet
alaninda ileriye bile tasiyabilir. Ciinkii bu ¢alisma gruplarinin verimlilik ve tiretkenlik
konusunda da maksimum diizeye ¢ikabilecegi savini ortaya atabilmemiz de

miumkiindiir.

2.4.2.6. iletisim Bicimi

[letisim insanlarin yasaminda dnemli bir yere sahiptir. Duygu, diisiince, istek vb.
insani kavramlar iletisim yolu ile diger insanlarla paylasilir. Ayrica, iletisim konusu
sosyal acidan 6nem tasiyan bir konudur. Sosyal bir varlik olan insanin toplum igerisinde
kendini ifade edebilmesi konusunda bir arac1 gdrevi goriir. iletisim kurumlarda da
islerin yiiriitiilmesi konusunda biiyiik bir onem tasimaktadir. Saglam bir iletisim diizeyi
yakalanan kurumlarda calisanlar kendilerini rahatca ifade etme olanagi bulabilecektir.
Ayrica, herhangi bir belirsizlik ortaminin olusmasi engellenecek ve agik ve seffaf bir

iletisim vasitasi ile ¢aligsanlarin is tatmininin artirilmasina olanak saglanabilecektir.

Sosyal hayatin bir pargasi olan insanlar i¢in iletisim kavramu biiylik 6neme sahip
bir kavram olarak tanmmaktadir. Iletisim, kurumsal ve toplumsal yasamimn ana hatlarmi
meydana getiren bir kavramdir. Kurumlarin kendi aralarinda ¢esitli iliski aglar1

olusturmasi hedefini tastyan bir siire¢ olarak bilinmektedir.*®

Psalih Giiney, Bireyler Arasi iletisim, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayincilik, 2001, s. 197.
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Kurumsal iletigim siireci, kurumun kurulustan itibaren belirlenmis bulunan hedef
ve amagclarina gore dizayn edilen; kurumun kendi departmanlar1 ve g¢evresi arasinda,
cesitli diigiince ile bilgi saglama iglevine katkida bulunmak amaciyla yiiriitiilen bir siire¢

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.*

Kurumlarin igerisinde degisik sekillerde kendine yer bulan iletisim, ¢alisanlarin
diisiinceleri, davraniglari ve tutumlarinda cesitli etkilere yol agmaktadir. Kurumun
iletisim sisteminde belirli bir kalitenin yakalanamamasi kurumun faaliyetlerinde ¢esitli
aksakliklar meydana gelmesine neden olabilmekte, bu durumda kurumun amaclarini
gerceklestirmesinin Oniine bir set ¢ekmekte ve c¢esitli zorluklar ¢ikarmaktadir. Aksine
iletisim sisteminin kaliteli ve etkili bir bicimde olusturulmasi, kurumun bireylerinde
katilimcilik isteginin 6n plana ¢ikmasma ve onlarla yonetim arasindaki iligkilerin

istenilen diizeyde gelismesine olanak taniyacaktir.”

[letisim ayni1 zamanda yoneticilerin, isgdrenlere is yaptirma konusunda
kullandig1 en 6nemli araglar arasinda gosterilmektedir. Yonetici, astlari ile iletisim
vasttast ile iliskiler gelistirmektedir. Isgdrenlerin en fazla istekli oldugu durum ise agik
bir iletisim saglanmasi ve igsgorenlere belirli bir diizen kapsaminda veri ve bilgi akisi
saglanmasidir. Bunun yami sira, ¢alisanlar is arkadaslar1 ve yoneticileri ile belirli
seviyede bir iligki gelistirme imkanima sahip oldugu zaman sosyallesme ihtiyacini da bu

yolla karsilayabilirler.®

Kurum igerisinde egemen olan iletisim sekli kapali bir iletisim sekli ise ve
kurumun bireyleri tarafindan da bu yonde bir algilama s6z konusu ise, bireyler kurumun
catis1 altinda kendilerinden bazi seylerin gizlendigi hissine kapilir ve bu durum hem
bireylerin tatminlerini hem de kuruma karsi sahip olduklar1 gliveni olumsuz ydnde
etkiler. Ancak, kurumun biinyesinde egemen olan iletisim tarzi agik bir iletisim tarzi
olarak benimsenir ve iggOrenler tarafindan da bu yonde algilanirsa ve kurumun c¢atisi
altinda yasananlar ile gelecege yonelik diisiinceler isgorenlere agik bir sekilde anlatilirsa

is tatmininin olumlu ydnde bir gelisim gosterecegi belirtilebilir.”’

*YUMUK, a.g.e., s. 56.

*Kemal Erogluer, “Orgiitsel iletisim ile is Tatmini Unsurlari Arasindaki iliskiler: Kuramsal Bir inceleme”,
Ege Akademik Bakis Dergisi, C. 11, S. 1 (Ocak 2011), s. 122-123.

®*SONMEZ, a.g.e., s. 48.

“MAMMADOVA, a.g.e., s. 33.
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1997 senesinde Cristopher Orpen’in yoneticiler lizerinden yiiriittiigli makale
calismasinda, is tatmini kavramiyla iletisim etmeninin aralarinda olumlu ydnde bir

bagmtinin varligi tespit edilmistir.”

2005 yilinda Thsan Yiiksel’in yaptig1 calismada, ise iletisim ve is tatmini
arasinda yiiksek seviyede ve anlamli bir bagintinin bulundugu tespit edilmistir. Bu
calismaya gore, iletisim ile is tatmini kavramlar1 arasinda fonksiyonel bir yapimin

cereyan etmekte oldugu iizerinde durulmaktadir.*®

Biitiin bu bilgilerden yola ¢ikarsak, iletisim faktoriiniin is tatmini saglanabilmesi
konusunda gergekten biiyiik bir dneme sahip oldugunu belirtebiliriz. Iletisim yapisimni iyi
kuran bir igletmede seffafliktan ve paylasimdan kaynakli bir aile ortami olusabilecegini
soylemek miimkiindiir. Béyle bir ortamda da sevgi, saygi temeline dayanan yapici
iligkiler kurulacagi ve bu iliskilerinde is tatminini pozitif yonde etkileyecegini sdylemek
miimkiin gériinmektedir. Is tatmini artis1 verimlilik ve etkinligi de beraberinde getirecek

ve bu sayede isletme amagclarini ger¢eklestirmeye odaklanabilecektir denilebilir.

2.4.2.7. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Yapisi

Orgiit yapisinin biiyiik ya da kiiciik olmasi durumu da is tatminini etkileme

potansiyeline sahiptir.

Is doyumunun kiiciik yapiya sahip isletmelerde daha yiiksek seviyelerde oldugu
belirtilmektedir. Bunun nedeni yoneticilerin, az sayidaki calisanlarm tamami ile
ilgilenebilme imkani olmasi, ¢alisanlar arasinda yakin iligkiler kurulmasi ve arkadaslik
iliskilerinin yiiksek diizeyde gelismesi ile ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi is
tatmininin yiiksek olmasmin nedenleri arasinda gosterilebilmektedir. Is doyumunun
kiigiik isletmelerde yliksek olmasinin en dnemli nedenlerinden bir tanesi de bireylerin

calisma arkadaslarna ve yonetici vasfina sahip kisilere beslemekte oldugu giiven

98Cristopher Orpen, “The Interactive Effects of Communication Quality and Job Involvement and
Managerial Job Satisfaction and Work Motivation”, The Journal of Psychology, Vol. 131, No. 5 (1997), p.
521.

“jhsan Yiiksel, “iletisimin is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gérgil Calisma”, Dogus
Universitesi Dergisi, C. 6, S. 2 (2005), s. 291.
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hissidir. Kiigiik isletmelerde is doyumu saglanabilmesinin diger bir nedeni de iletisimin

6nemli bir degisken olarak aktif olarak kullanilmasidir.*®

Is doyumunun biiyiik yapiya sahip ve kalabalik isletmelerde diisiik seviyelerde
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun sebebinin isgérenlerin beklentilerinin tam
anlamiyla karsilanamamasi durumu oldugu belirtilebilir. Ayrica, bu tir biiylik
isletmelerde yakin iligkiler ve arkadaslik baglar1 kurmakta zor olabilmektedir. Ayrica,
yoneticilerin biiyiik 6lgekli bir isletme icerisinde ¢alisanlarla teker teker ilgilenmesi

miimkiin degildir.'%*

Kurum kiiltliriiniin calisanlarin is tatminine etkileri konusunda vyiiriitiillen az
sayida caligmada kurum kiiltiiriiniin 1§ tatmini lizerinde etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu ¢alisma sonucunda da benzer bir sonuca ulagsma durumu miimkiin

olabilir.

Kurum kiiltiirii 1§ tatminini etkileyen faktorlerin en kritik Oneme sahip
olanlarindandir. Kurum kiiltiirii sahip oldugu islevsellik yonii nedeniyle biiyiik bir
ehemmiyete sahiptir. Kurum kiiltiirii ¢alisma ortamu igerisinde islerin nasil yiiriitiilmesi

gerektigi konusunda yol gdsteren inanglarin tamami olarak ifade edilebilir. 102

Kiiresellesen diinya’da giinden giine yiikselen rekabet, giichi bir kurum kiiltiiri
algis1 yaratabilen isletmeleri bir adim One gecirecektir. Bunun nedeni ise, kurum
kiiltliriiniin kurumun yasami agisindan hayati 6nem tagiyan politika, hedef ve is
stratejilerinin meydana getirilmesinde iistlendigi onemli roldiir ve ayrica bu sayede
kurumun yonetim kadrosunun istiindeki yiikiinde hafifletilmesine yardimci

olmaktadir.*%®

Kurum kiiltiiriinlin is tatmini konusunda ortaya cikardigi etkilere baktigimiz
zaman ise, kurum kiiltiirlinlin giiclii olmasina paralel olarak kurumsal basarinin artis
gostermesi sonucunda kurumun ¢aliganlarinin is tatminlerinin olumlu yonde bir gelisim

gosterdigi belirtilmektedir. Kurumun kiiltliriiniin giiclii olmasinin sart1 ise, kurumun

Nyran Aksit Asik, “Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile Sonuclarina

iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme”, Tiirk idare Dergisi, S. 467 (Haziran 2010), s. 43.

101A.g.m.

TAKIM, a.g.e., s. 55.

Serif Simsek, Tahir Akgemci ve Adnan Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, 6.
Baski, Ankara: Gazi Kitapevi, 2008, s. 47.

102
103

126



iyelerinin kurumun temel degerleri ve mevcut normlarina tam anlamiyla uymasi ve
kuruma kosulsuz sartsiz bir baglilik hissi duymasidir. Giiglii kurum kiiltiiriniin hiikiim
stirdiigli isletmelerde isgorenler, kurumun ulagsmaya calistigi amaglar1 konusunda

gerekli bilgiye sahiptir ve bu amaglar1 gergeklestirmek adina ¢alismalarma yon verir. '

Zayif bir kurumsal kiiltiiriin egemen oldugu kurumlarda ise, isgorenler arasinda
ortak bir goriis saglanamamasi, isgorenler ile yoneticiler arasinda bulunan mesafeler,
iletisimsel yonden yasanan problemler, kurum igerisinde siliregelen giiven sorunlari,
beslenen diismanca duygular, sinir harbinin yasandigi bir ortamla karsi karsiya
kalinmas1 durumunu dogurur. Bu tip bir kurumsal kiiltiir hegemonyasinda ¢alismalarmi
stirdiiren kurumlarin calisanlarinin ¢agin ve pazarmn getirdigi gelisim ve degisimlere
kars1 6nyargili olmasi ve direng gostermesi durumu ortaya ¢ikar. Bu tip bir kurumsal
kiiltlir icerisinde faaliyetlerini siirdiiren c¢alisanin amaci kazanmak degildir, elinde
bulunandan olmamak, elindekini kaybetmemektir. Sonug¢ olarak bu tarz bir kurumsal
kiiltliriin egemenligini ilan ettigi isletmede calisanlarin is tatmininin diisecegini ve

olumsuz yonde etkilenecegini sdylemek olagan karsilanmalidir.'®

Kurum kiiltiiriinlin dogru ve isletmenin hedefleri dogrultusunda hazirlanmasi
gerekir. Bu yonde hazirlanan bir kurum kiltiiri farkli kiiltiirel ortamlardan gelerek o
kurumun c¢atis1 altinda bulusan ve o kurumun kiiltiiriine de ¢esitli katkilarda bulunma
potansiyeli olan calisanlara benimsetilmelidir. Kurum kiiltiiriiniin giliclii bir yapida
olmas1 c¢alisanlarin tatminini olumlu yonde etkiler ve isletmeyi amaglarina bir adim
daha yaklastirir. Ayrica, kurumun rekabet ortaminda avantajli bir kimlige biiriinmesine
katkida bulunabilir. Zayif bir kurum kiiltiirii ise, ¢alisanlarin is tatmini lizerinde olumsuz
etkilerde bulunarak isletmenin amaglarinda sapmalara yol agabilmektedir. Bu da

kurumun rekabet ortamindaki konumunu olumsuz yonde etkileyecektir.

2.5. Is Tatmini Konusunda Gelistirilen Yaklasim Bicimleri

Bugiine kadar yapilan arastirmalar c¢ergevesinde {i¢ yaklagim bi¢iminin varligi

kabul edilmistir. Bu yaklasim bigimleri konusunda; geleneksel yaklasim, davranissal

1%7eki Akinci, “Turizm Sektdriinde isgdren Tatminini Etkileyen Faktoérler: Bes Yildizli Konaklama
isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S. 4 (2002),
s. 5.

105A.g.m.

127



yaklasim ve insan kaynaklari agisindan yaklagim bicimi olmak {izere iicli bir

smiflandirma sdz konusudur.

2.5.1. Geleneksel Yaklasim Bicimi

Sanayi devrimi ile birlikte makinelesme konusunda yasanan gelisimlere ragmen
insana yani isgiiciine verilen deger konusunda ayni sekilde bir gelisim gosterilmemistir.
Bilime yonelik akimlarin liderlerinden kabul edilen Frederick Taylor ve arkadaglar1 bu
konulara 6nemli 6l¢iide konsantre olmuslar ve bu konularda bir¢ok kapsamli ¢alismaya
imza atmislardir. Taylor biitiin ¢alisanlar1 bir 6rnek olarak kabul etmis ve spesifik
yetenek diye bir kavramin olmadigini belirtmistir. Kurum igerisinde yapilan ise yonelik
gerekli asamalar takip edilerek herhangi bir kabiliyete ihtiya¢ kalmaksizin siireglerin
analize tabi tutulabilecegini belirtmistir. Zor olarak tabir edilen isleri isgdrenlerin
Ogrenebilecegi lizerinde durmustur. Bu Ogrenme siirecini basariyla tamamlayan
calisanlarinda birinci  smif olarak gdOsterilen isgdren smifin1  olusturacagini

belirtmistir.*%

Geleneksel yaklasim bi¢iminde calisanlar i¢in Onemli olanin, onlarin
motivasyonunu saglayan degiskenin maddi kazanimlar oldugu ileri siiriilmiis ve
insanlarin duygular1 saf dig1 birakilmistir. Frederick Taylor parasal kazanimlarin ¢alisan
kisileri motive edecegini ve bu sebepten Otiirii {licrete iliskin sistemlerin hayata
gecirilmesi gerektigi goriisiini ileri siirmiistiir. Geleneksel yaklagim bigimi genellikle

fiziksel unsurlar1 g6z dniine alan bir yapiya sahiptir.'®’

Kurum igerisinde ¢alisanlar arasinda gerceklestirilen isboliimiindeki ilerlemeler,
iicrete yonelik cesitli tesvik sistemlerinin yaratilmasi, isin gerektirdigi nitelige sahip
isgéreni isletmeye katma ve egitime biiyiikk bir 6nem atfedilmesi sonucu calisan

tatminine biiyiik katkilar saglanmistir. Bu yaklasima karsi elestiriler yapilmaktadir.

%8\ iicahit Celik, “A Theoretical Approach To The Job Satisfaction”, Polish Journal Of Management

Studies, Vol. 4 (2011), p. 11.

Y7Emine Dagdeviren GOZEN, “is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir Uygulama”,
(Atihm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Ankara, 2007, s. 8.
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Bunun nedeni ise davranigsal konular1 ve igletmenin dig ortammi g6z Oniinde

bulundurmamasindan kaynaklanmaktadir.'%®

Geleneksel yaklasimin insan kaynaklarina deger vermedigi aksine maddi
kazanglar baglaminda maksimum verimlilige deger veren bir yapiy1 giindeme getirdigi
aciktir. Ancak ¢alisanlarin duygularinin ve diisiincelerinin géz ardi edilmesinin uzun
donemde isletme acisindan Onemli sorunlara yol agabilecegi de gbéz Oniinde

bulundurulmasi gereken bir durumdur.

2.5.2. Davramgsal Yaklasim Bicimi

Bu yaklagim sanayi devriminin hemen ardindan ortaya ¢ikmistir. Geleneksel
yaklagim kuraminin tersine insani her yonii ile bilimsel a¢idan arastirmanin 6nemine
deginilmistir. Elton Mayo ve arkadaslarinca 1927 ile 1939 yillar1 arasinda Western
Electric Company adli sirketin Hawthorne fabrikalarinda Hawthorne arastirmalari

adiyla deneyler yiiriitiilmiistiir. 109

Uzun yillar siirdiiriilen bu deneylerden saglanan en 6nemli netice, verimlilik ve
etkinlik tizerinde en biiyiik etkiye sahip faktorlerin giiriiltii, sicaklik, aydinlanma vb.
calisma kosullar1 olmadigi, caligma ortaminda hiikiim siirmekte olan iligkiler, calisma
ortamimni moral agidan kosullar1 ve duygusal yonden mutabakatlarin oldugu sonucu

cikarilmustir. 110

Davranissal yaklasimin klasik yaklasimdan en 6nemli farklilig1 insan unsuruna
deger verilmesidir. Davranigsal yaklasim cergevesinde bireylerin gereksinimleri ve
onlar1 motive eden faktdrler iizerine egilme zemini hazirlanmistir. Ayrica, is yasaminda
karsilasilan bazi sorunlara da odaklanilmistir ve bu cercevede isteki bazi sorunlardan
kaynakli olusan siradanlik ve bunun da berberinde getirdigi tatminsizlik durumu iizerine
gidilmis ve bu sorunlara karsi ne sekilde miicadele edilecegi ve hangi tedbirlerin

alinmas1 gerektigi konusunda ¢alismalarda bulunulmustur.™**

108A.g.e.

Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 1. Baski, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2001, s. 14.
GOZEN, a.g.e., s. 9.
A.g.e.

109
110
111
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Geleneksel yaklagim bigiminin bireyi dnemsemeyen ve maddi kazanimlarla
verimlilige odaklanan yapisi yerini davranigsal yaklasim bi¢ciminde bireyi 6nemseyen ve
caliganlarin tatmin olmasmin verimliligi de artiracagi iizerine kafa yoran bir yapiya
biiriindiigii konusunda bir goriis dile getirilebilir. isinden tatmin olan calisan isletmeye
daha biiyiik bir baglilik duyarak calisacak ve bu durum isletmenin verimlilik ve

etkinligini de iist diizeye ¢ikarabilecektir.

2.5.3. insan Kaynaklan Acisindan Yaklasim Bicimi

Kurum igerisinde isgorenlerin tatminlerini saglama goérevini iistlenen departman
insan kaynaklar1 departmanidir. Mevcut olarak calistigi isinde yeteri kadar bir tatmin
saglayamayan ¢alisanin performansinda belirli bir diisme yasanacak bu da verimliligi de
olumsuz yonde etkileyebilecek ayrica diger ¢alisanlar lizerinde de negatif yonlii bir etki

olusmasina neden olabilecektir. ™2

Calisanlarin i doyumu bireysel niteliklerden kaynaklanabilecegi gibi mevcut is
ortamindan da kaynaklanabilmektedir. Kurumun catis1 altinda faaliyetlerde bulunan
bazi ¢alisanlarin yasam doyumuna ve bunun bir alt kiimesinin eleman1 olarak varsayilan
is doyumuna daha yatkm bir kisilige sahip oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmustir. Ek

olarak, isin sahip oldugu 6zelliklerinde is doyumunda rolii oldugu belirlenmistir.*"

Kurumlarda insan kaynaklar1 departmanlar1 personelin performans: ve is
doyumu konusunda tiirlii galismalar1 yiiriitmektedir. Bu ¢calismalara deginmek gerekirse,
isin gerektirdigi niteliklerin agik bir bigimde ortaya ¢ikarilmasi, bu niteliklere sahip ise
uyumlu iggérenin ise dahil edilmesi, igin zenginlestirilmesi ve rotasyon yolu ile ¢calisma
ortaminda hiikiim siirmekte olan siradanligi ortadan kaldirmak, calisanlar i¢in sosyal
imkanlar yaratmak ve c¢alisanlara parasal agidan arka c¢ikmak gibi caligmalar

yiiriitiilmektedir.***

Bu yaklasimin kendisinden onceki donem ve donemleri bir asama daha

gelistirip, ileriye gotiirdiigli kanisina varilabilir. Geleneksel yaklasimda insani

"2\ AMMADOVA, a.g.e., s. 25.

Atilla Yelboga, ”insan Kaynaklari Béliimiinde Calisanlarin is Doyumlarindaki Farkliliklarin incelenmesi”,
Yonetim Dergisi, S. 61 (Ekim 2008), s. 129-130.
"“MAMMADOVA, a.g.e., s. 25.
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merkezine almayan yaklasim davranigsal yaklagimda insana yonelmeye baglamis ve
giiniimiizde etkili olan insan kaynaklar1 yaklagiminda ise isletmelerin merkezine
calisanlar oturtulmustur. Insan kaynaklar1 boliimiiniin gorevi isgorenlerin is tatminine
olanak saglayacak kosullar1 olusturmak ve bu yolla verimliligi ve performansi

yiikselterek isletmenin basarisina katkida bulunmaktir denilebilir.

2.6. Is Tatminine Yénelik Olarak Gelistirilen Motivasyon Kuramlari

Is tatminine yonelik olarak gelistirilen motivasyon kuramlarmi iki alt baglik

altinda irdelemek miimkiindiir. Bunlar;

1- Kapsam (icerik) Kuramlari: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Mc Clelland’n
Basarma Ihtiyact Kurami, Alderfer’in VIG (ERG) Kurami ve Herzberg’in Cift
Faktor Kuramdir.

2- Siire¢ (Bilissel) Kuramlari: Victor Vroom’un Bekleyis Kurami, Lawler ve
Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami, Edwin Locke’un Ama¢ Kurami ve

Stacy Adams’1n Esitlik Kuramidir.

2.6.1. Kapsam (icerik) Kuramlar

Kapsam kuramlar1 temelde insanlar1 nelerin motive ettigi konusuna
egilmektedir. Bu kuramlarda insanlarin ihtiyaglarinin neler {izerine odaklandigi ve

insanlarmn bu ihtiyaglarma nelerin cevap verdigi konusuna odaklanilmaktadir.™*

2.6.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Bu kuram 1943 yilinda Abraham Maslow tarafindan ileri siiriilmiis bir kuramdur.
Bu kuramda Maslow bir piramit olusturmus ve en asagidan yukariya kadar bes
basamakta insanlarin  ihtiyaglarin1  belirtmistir.  Alt  seviyedeki ihtiyaglar

karsilanmaksizin iist basamaktaki ihtiyaclara gecilemeyecegi lizerinde durmustur.

"SA. Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davranis Bilimleri, Yayin No: 275, Dénence Basim ve Yayin

Hizmetleri, istanbul, 1998, s. 111.

131



Maslow’un kigisel gelisim ve gilidiilemeye yonelik olarak olusturdugu model
baslangi¢ acisindan 6nemli bir model olarak kabul gérmiistiir. Bu teorinin temel aldig:
gorlis; insanlarm insana yakisan bir sekilde hayatlarini siirme arzusunda olmalari,
mevcut biitiin durumlarin daha da iyi olmasini istemeleri ile arzu ettikleri seyleri elde
etmeleriyle ilgilidir. Mevcut olan bir gereksinim giderildikten sonra &teki
gereksinimlerin giderilmesi konusunda yogunlagsmaya gidilir. Bu konuda istisnalar s6z

konusu olabilir.*®

Kapsam ve siire¢ kuramlar1 icerisinde en fazla bilinen kuram olma 6zelligine
sahip olan Maslow’un kurami bireylerin gerceklestirdikleri her hareketin belirli
gereksinimlerini karsilamak iizere gerceklestirildigini ve bu gereksinimler yoniinden

belirli bir diizen ve siraya sahip oldugu varsayimina dayanmaktadir.**’

Bu kurama gore, diisiik seviyedeki gereksinimler karsilanmadik¢a, daha yiiksek
seviyeye sahip olan gereksinimler bireyleri harekete gecirme giicline sahip olamazlar.
Gereksinimlerin bireyleri davranis konusunda yonlendirmesi mevcut gereksinimlerin
karsilanma durumu ile yakindan iliskilidir. Bu kuram ¢ergevesinde, bir gereksinim
karsilandig1 zaman onun birey lizerinde sahip oldugu giidiileme etkisi azalacaktir.
Yiiksek seviyede yer alan gereksinimler kisileri harekete gecme yoniinde zorlayici bir

etki géisterir.118

Bu kuram’a gore biitiin bireyler ortak olarak kabul edilen bes gereksinime
sahiptir. Bu gereksinimler en alt diizeyden en yiiksek diizeye dogru su sekilde

smiflandirilabilir: *°

[N
1

Fizyolojik ihtiyaglar

2- Giivenlik ihtiyaglar1

3- Sosyal ihtiyaglar

4- Oz saygi ihtiyaglar:

5- Kendini ger¢eklestirme ihtiyacidir.

18Ejliz Ayan, insan Kaynaklari Yénetimi, 2. Baski, izmir: ilya Yayinevi, 2012, s. 150.

Salih Gliney, Davranis Bilimleri, Genisletilmis 3. Baski, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2006, s. 356.
A.g.e.

Nilay KAYA, “is Tatmini ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki iliski: Bir Uygulama”, (Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Enddistri iliskileri Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), istanbul, 2013, s. 25.
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Fizyolojik ihtiyaglar, su, yiyecek, dinlenme vb. temel ihtiyaglara yoneliktir. Bu
ihtiyaclarin temel teskil ettigini ve 6teki ihtiyaglardan daha biiyliik 6neme ve oncelige

sahip oldugunu belirtmekte yarar vardir.*?

Giivenlik ihtiyaclar1 ise herhangi bir tehdit, tehlike ya da magdur kalma
durumuna karsilik kendini koruma altma alma ihtiyacii ifade eder. Is hayatinda

emeklilik, sigorta gibi sosyal giivence unsurlar1 bu ihtiyaglarla ilgilidir. '

Bu kurama gore, fizyolojik ile gilivenlige yonelik ihtiyaclar temel teskil eden

gereksinimlerdir.'?

Kaya (2013)’ya gore ihtiyag siralamasinin {iglincii basamagindan devam

edersek;1%

Sosyal ihtiyaglar ise, insanoglunun yapisinda tasidigi sosyallikten kaynakli olan
ihtiya¢lardir. Kisinin ¢alistig1 ya da yasadigi topluluk igerisinde sevme, sevilme, diger
insanlarla bir arada hareket edebilme ve dostluk kurabilme vb. ihtiyaglarindan olusur.

Burada sosyal baglantilar ve iliski kurma istegi onem tagimaktadir.

Ozsaygi ihtiyacindan kasit ise, kisinin yaptigi1 kaliteli bir is karsiiginda takdir
edilmesi, isinde bireysel ve bagimsiz olarak bir seyler basarabilmesi ve yaptigi kaliteli
ve basarili isler nedeniyle saygin bir konum elde etmesini i¢eren ihtiyaclar olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Kendini gergeklestirme ihtiyaci ise kisinin mevcut olan ve kendi yapisinda
muhafaza ettigi sinirlar1 zorlamay1 ve o sinirlardan kurtulmayi, iginde yasadigi gevreye

ve diinya’ya yararli olabilmeyi ifade eden ihtiyaglardir.***

Ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore alt diizeydeki bir gereksinim karsilandiktan
sonra list seviyedeki bir ihtiya¢ ortaya cikacak ve alt seviyedeki ihtiyaci gideren
herhangi bir aracin iist seviyedeki doyuma ulastirmasi durumu miimkiin olmayacaktir.

Boyle bir duruma karsi yonetim kadrosu daha iist diizeydeki ihtiyaclarin nasil

A.g.e.

22Tiirkan Argon ve Altay Eren, insan Kaynaklari Yonetimi, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2004,
s. 120.

12KAYA, a.g.e., s. 25.

124Argon ve Eren, a.g.e., s. 121.
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giderilecegi ilizerinde yogunlagmali ve ¢alisanlarni da bu yonde bir etkinlige sevk

etmelidir. Abraham Maslow bu teori kapsaminda bir kisinin;'?

e Fizyolojik Gereksinimlerinin: %85
e Giivenlik Gereksinimlerinin: %70
e Sosyal Gereksinimlerinin: %50
o Oz sayg1 Gereksinimlerinin: %40
e Kendini Gergeklestirme gereksinimlerinin %10’luk bir bdliimiiniin

doyuma ulasabilecegi sonucuna ulagmstir.

Bastan beri islenen bu bes temel gereksinim hiyerarsik bir diizen igerisinde
varhigimi siirdiirmektedir. Kisilerin alt seviyedeki ihtiyaclarinin doyuma ulagsmamasi
durumunda, tst seviyede bulunan ihtiyaclar onlar agisindan herhangi bir 6nem arz
etmeyecektir. Ust seviyedeki gereksinimlerin belirmesi alt seviyedeki gereksinimlerin
karsilanmis olmasina baglidir. Daha sonra ise hedef list seviyedeki gereksinimi
karsilayarak bir list seviyedeki gereksinime odaklanmak olacaktir. Literatiirde cok
biiyiik bir 6nem tasityan bu arastirmanin iyi bir sekilde kavranmasi diger teorilerin daha

rahat anlagilabilmesi yoniinden biiyiik 6nem tagimaktadir.

2.6.1.2. Mc Clelland’1in Basarma ihtiyaci Kuram

Basar1 giidiisii yaklasimi ilk olarak 1930’lu seneler igerisinde Henry Murray
tarafindan arastirilmistir. Bu kuram iizerinde diger ¢alisma yliriiten aragtirmaci ise Mc
Clelland’dir ve ayrmtili bir ¢alisma ile bilim diinyasina katkida bulunmustur. Bu
kuramda ihtiyaglarm bireylerce Ogrenilebilecek bir nitelikte oldugu yaklasimi ileri
stiriilmektedir. Modelin iizerine kuruldugu ii¢ yol gosterici motivin (basar1 giidiisii,
baglanma giidiisii ve gili¢ giidiisi)) meydana c¢ikabilmesi icin c¢evresel faktorlerle
bireylerin sergiledigi davraniglarin nasil bir biitiin haline getirilebilecegi {izerinde

durulmaktadir.?®

125Gl'Jney, a.g.e., s. 356.

Halil Can, Oznur Asan ve Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davranis, 1. Baski, istanbul: Arikan Basim Yayim,
2006, s. 107.
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Bu kuramu ileri siiren Mc Clelland’a gore basar1 motivi biitlin yoneticilerin sahip

olmas1 gereken bir motivdir ve arastirmact bu motivin yOneticilere ne sekilde

ziimsetilebilecegi konusunda kafa yormustur.*?

7

Basan Giidiisii: Bireylerin bu giidiiye sahip olmasi durumunda,
varilmasi gii¢, anlam barmndiran ve bliylik caba gerektiren hedefler
secilir. Bu hedeflere ulagabilmek adina, bireyi basariya ulastiracak
donanimlarda gelisme meydana gelir. Yaraticihk ve bilgi gibi bu
donanimlardan yararlanabilmek adina bir takim tutumlara girisilir.
Sanayilesmis lilkelerde rekabetin yogunluguyla orantili olarak basarma
giidiislinlin calisan kisiler lizerinde sahip oldugu etki 6nemli 6lciide artig
gosterecektir. Kisiler sahip olduklari donanimin bir isi yapmada basari
veya basarisiz olma durumuna yapacagi katkiy1r géz oniinde bulundurur.
Kisinin basarisizlik sansinin daha biiyiik oldugu bir ise yeltenme olasiligi
diisiiktiir.*?

Baghhk Giidiisii: Bu giidii bize insanin sosyal bir varlik oldugu
gercegini hatirlatmaktadir. Sosyal bir varlik olan insanmn toplumsal
yasam igerisinde hayatini tek basina idame ettiremeyecegi ve bir takim
kisi ve sosyal gruplar igerisinde ¢esitli iliskiler kuracaginin iizerine
parmak basmaktadir. Toplum igerisinde yasayan herkesin bir takim
insanlara karst baglilik gosterdigi ve c¢esitli derecelerde iliskiler
gelistirdigi arkadaslik ¢evreleri mevcuttur. Sosyal agidan etkisi olan bu
ihtiyacin insandan insana degisiklik gdsterecegi de bir gergektir.?

Giic Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyaca sahip olan kisiler iiyesi olduklari
toplum icerisinde bulunan baska bireyler iizerinde gili¢ ya da otoritelerini
egemen kilmak istemektedirler. Bu giicii elde edebildikleri sartlarda diger
kisilerle rekabet etme konusunda isteklidirler. Bu tip bir kisilik 6zelligi
sergileyen kisiler mevcut statiilerine biiyiik bir 6nem atfetmektedir. Ve
onlar i¢in 6nem arz eden diger bir konu toplumsal agidan etkileyebildigi

alanin genisligidir.**

127

A.g.e.

12287ALP, a.g.e., s. 87.
KAYA, a.g.e., s. 29.
Can, Asan ve Aydin, a.g.e., s. 107.
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Mc Clelland’a gore bu ii¢ gereksinim arasindan toplumu ve kisiyi en fazla
etkileyeni basar1 giidiistidiir. Kisiler yaptiklar1 isler konusunda bir basar1 istegine sahip
olmakla birlikte, basarisizlik konusunda bir ¢ekingenlik duyduklar1 da gergektir. Bu
¢ekingenlik durumu kisinin basariya ulasmasi konusunda oniine set koyabilecek
potansiyele sahiptir. Bu ¢ekingenlik durumundan kurtulmak kiginin basariya

odaklanmasmna ve bu yonde bir gayret igerisine girmesine katkida bulunacaktir.'*!

Bu kuramin her agidan 6nem tasiyan bir icerige sahip oldugunu soyleyebiliriz.
Ciinkii kuram sadece bireysel bir acidan degil aym1 zamanda toplumsal agidan da
degerlendirmeler icermektedir. O halde bu kuramin toplumsal ve sosyo psikolojik
yonlerinin oldugunu belirtebiliriz. Yani, ¢evreye sadece birey acisindan degil, icinde
bulunulan toplum ve bunun da disinda kalan toplumun tamamini kapsayan bir teori

oldugunu sdylememiz miimkiindjir.

2.6.1.3. Alderfer’in ERG (VIG) Kuram

Alderfer (1972)’in bilim diinyasina kazandirdigt ERG kurami Maslow’un
ihtiyacglar hiyerarsisini baz alan bir yaklasimdir. Ancak Alderfer bu kuramda ihtiyaglar
hiyerarsisine farkli bir acidan yaklasmaktadir. Ozellikle is hayati gdz Oniinde
bulundurularak hazirlanmis bir kuram mahiyetine sahip olmayan Maslow’un kuramina
kars1 Alderfer kurumlarda is hayatina devam eden insan kaynagmin ihtiyaclarmi goz
oniinde bulundurmak suretiyle bir kuram olusturmustur. Alderfer kuraminda ihtiyaglar
tc¢lii bir ayrima tabi tutulmustur. Buna gore, varolus ihtiyaci (existence), iliski kurma
ihtiyaci (relatedness) ve gelisme ihtiyaci (growth) olmak iizere iiglii bir gruplandirmaya
tabi tutulmustur. Ayrica ERG kisaltmasi kuramm Ingilizce bas harflerini ifade etmekte,

VIG kisaltmasimndan kasit ise kuramuin Tiirkce bas harflerini ifade etmektedir. 2

BIKAYA, a.g.e., s. 30.

(Cevrimicgi)  http://www.e-motivasyon.net/Alderfer-in-E.R.G.-Kurami-Existence-Relatedness-Growth-
Theory.html, (Erisim Tarihi: 05.12.2014).
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Tablo 4. Alderfer’in Ihtiyaclar Basamag ve Maslow’da Karsihklari

Alderfer’in Ihtiya¢c Basamag Maslow’da Karsiik Gelen Ihtiyaclar
Var olma Ihtiyaci Fizyolojik ve Giivenlik Ihtiyaci

[liski Kurma ihtiyaci Sosyal Ihtiyaglar

Gelisme Ihtiyaci Oz sayg1 ve Kendini Gergeklestirme

Kaynak: Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.

Argon ve Altay (2004)’a gore bu {Ugli aymrmm ve igerigi su sekilde
belirtilebilir:***

- Var Olma Ihtiyac1 (Existence) : Fiziki agidan yasamimi idame ettirme ve
soyun devamliligmi saglama, hayatmin devamliligi icinde tiirli tehdit ve

tehlikelerden kendini soyutlama ve giivenligini saglama.

- Tliski Kurma Ihtiyac1 (Relatedness) : Kisinin insanlarla is cevresinde ve
sosyal hayatinin ¢esitli boliimlerinde baglantilar kurmasi ve bu baglantilarin

devamliligin1 saglamasi.

- Gelisme Ihtiyac1 (Growth) : Burada gelisim kavramu ile ifade edilmek istenen
ise, kisinin hem kendi potansiyelini gelistirmesi hem de bagh bulundugu
ortamda kisisel gelisim gereksinimi olan kisilere yardimci olabilme durumu

ifade edilmek istenmektedir.

Bu kuramim Maslow’dan en kritik 6neme sahip farkli yonii ise ihtiyaca yonelik
kiimeler arasinda belirli bir hiyerarsik diizen ve de net hatlarla belirlenmis bir diizen s6z
konusu degildir. Bu kuram cercevesinde bireysel ihtiyaglar belirli bir sira kaygisi
giitmeksizin meydana gelebilir ve ayni anda bir tane degil birden fazla ihtiyac grubu
bireyin motivasyonu iizerine etkide bulunabilir. Ornegin; bireyin gelisme ihtiyaci
dominant karaktere sahip olabilir ve iliski kurma ihtiyacinin 6ncesinde kendisini
hissettirebilir. Bunun yaninda bu ii¢lii ihtiya¢ gruplamasi icerisinde yukar1 ya da asagi
yonlii bir ilerleme ya da gerileme yasanabilir. Insanlarmn hayat ¢izgilerinde bu ihtiyag

siralamasmin alt diizeyden iist diizey ihtiyaglara dogru ilerleyecegi konusunda bir

*3Argon ve Altay, a.g.e., s. 122.
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kaliplagsma s6z konusu degildir. Kimi zaman bu ihtiyaclarin siralamasinda degisiklikler

meydana gelebilir.***

ERG teorisinin Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinden ayrilan diger bir yonil ise,
ihtiyaglarin siralanma 6lgiitiiniin somutluk durumuna gore bir siraya sokulmasidir. Bu
da su anlama gelir; kisinin st diizeylerde bulunan bir ihtiyacin1 giderebilmesinin zor
oldugu bir durumda o diizeyin bir alt diizeyindeki ihtiyacin doyurulmasi konusunda kisi
biliylik bir arzu duyacaktir. ERG kuramina gore soyuta yakin amacglara ulasamayan
kisiler, somut amaclara yonelme davranmiginda bulunmaktadirlar. Kisinin hali hazirdaki
ithtiyac1 doyurulamasa bile bu durumda daha somut olan ihtiya¢ o ihtiyacin yerine

gegecektir.l35

Bu kuramin ger¢ek yasama daha yakin bir sekilde kuramsallastirildigini agikca
belirtmekte fayda vardir. Bu kuramin ger¢ege daha uygun oldugu goziikmekte ve diger
kuramlara nazaran sahip oldugu ¢izgilerin anlamlandirilmasinin daha kolay oldugu dile
getirilebilir. Bu kuramla birlikte daha somut bir ihtiya¢ giderilmesi ve buna bagl olarak
ta tatmininde bu somut ihtiyaglar1 karsilamaktan dolayr olumlu yonde etkilenecegi
sOylenebilir. Kisacasi motivasyon konusunda kullanim rahathigina sahip bir kuram

olarak nitelendirebilmekte mimkindiir.

2.6.1.4. Herzberg’in Cift Faktor Kuramm

Cift faktér kurami 1959 yilinda Frederick Herzberg’in gelistirdigi ve literatiirde
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kuramindan sonra en gozde motivasyon kuramlari
arasinda gosterilen ve calisanlarin is tatminleri konusunda gelistirilen en Onemli

. 136
kuramlar arasinda yerini almistir.

Herzberg ¢ift faktor kuraminda galigan bireyin is ortaminda ne gibi durumlarla
karsilasabilecegi ve calisan bireyler {izerinde hangi artifaktlarin daha fazla motivasyon

sagladigr konularma egilmistir. Ayn1 zamanda ne tiir bir is cevresinin doyum

134BaysaI ve Tekarslan, a.g.e., s. 115.

(Cevrimici)  http://www.e-motivasyon.net/Alderfer-in-E.R.G.-Kurami-Existence-Relatedness-Growth-
Theory.html, (Erisim Tarihi: 05.12.2014).
% Michael Drafke and Stan Kossen, The Human Side of Organizations, 7. Edition, Newyork-USA:
Addison-Wesley Publisher, 1998, p. 281.
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saglamaktan uzak ve ¢aliganin isine kars1 arzusunun yok olmast durumuna yol agtigini

belirleme hedefini giitmektedir. 137

Herzberg’in bu teoriyi gelistirmekteki asil amaci Maslow’un teorisini
gelistirmektir. Herzberg yaptigi bu ¢alismalarda degisik bir noktaya odaklanmayi uygun
bulmus ve aragtirmanin uygulayicilarina onlar1 ¢alistiklarr ortamlarda mutsuz eden ve
daha ¢ok calismalarini saglayan etkenleri soru olarak yoneltmistir. Bu ¢alismadan ilgi
cekici sonuclar elde edilmistir. Calisma ortaminda bir takim faktorlerin bulunmamasi
mutsuzluga yol acarken, bulunmalar1 tatmin saglama konusunda gerekli sartlari
olusturamamaktadir. Herzberg tarafindan art1 bir doyuma yol acamayan bu faktorlere
“’hijyen faktorler’’ ad1 verilmistir. Buna zit olarak ¢alisma ortaminda bulunmayan bazi
faktorlerin doyumsuzluga neden oldugu ancak bu faktorlerin bulunmasmin galisan
bireyleri motive etme kuvvetine sahip oldugunu gostermistir. Bu faktorlere de ¢’motive

edici faktorler’’ adi verilmektedir.*%®

Hijyen faktdrlere ayn1 zamanda “’koruyucu faktorler’” adi da verilebilir. Bu
faktorlerin isletme igerisinde bulunmamasi sikintiya yol agabilmektedir. Hijyen
faktorlerin bir isletme icerisinde olumlu diizeyde bulunmasi yalnizca calisanlar
tarafindan benimsenebilir ve bu durum c¢alisanlar lizerinde motive edici bir yone sahip

olabilecegi gibi, motive edici bir yone sahip olamama durumu da s6z konusu olabilir.**
Hijyen faktorler ve motive edici faktorler nelerdir?

Hijyen faktorler; kisinin ¢alistigi isin fiziksel agidan, giivenlik agisindan ve
sosyal agidan ihtiyaglara cevap verme potansiyeline sahip niteliklerinin yani sira,
isletmenin hali hazirda sahip oldugu politikalar1 ile yonetim, teknik agidan kontrol,
calisanlar arasinda stiregelen iligkiler, maddi imkanlar, ¢calisma konusunda giivenli bir

ortamin saglanmasi, sahip olunan statii, i ortaminda hiikiim siiren ¢alisma sartlar1 ile

¥Eerda Sule Kaya, Bora Yildiz ve Harun Yildiz, “Herzberg’in Cift Faktdr Kurami Agisindan ilkégretim 1.

Kademe Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi”’, Akademik Bakis Dergisi, S. 39
(Kasim-Aralik 2013), s. 4.

¥amza Ates, Bora Yildiz ve Harun Yildiz, “Herzberg’in Cift Faktor Kurami Kamu Okullarinda Calisan
Ogretmenlerin Motivasyon Algilarini Aciklayabilir mi?: Ampirik Bir Arastirma’, Bilgi Ekonomisi ve
Yonetimi Dergisi, C. 7, S. 2 (2012), s. 149.

139Kaya, Yildiz ve Yildiz, a.g.m., s. 5.

139



bireyin kisisel yasami gibi alt diizeyde ihtiyaglar1 karsilayan ve tatminsizligi engelleyen

faktorlere “’hijyen (koruyucu) faktorler’’ adi verilmektedir.**

Motive edici faktorler ise; terfi imkéni, basari, kurum igerisinde taninma,
caliganlara sorumluluk verme, kisinin aktif olarak yaptigi isi vb. etkenler motive edici
faktorleri olusturmaktadir. Bu faktorler calisanin bireysel agidan kendisini giidiileyerek,
tatmine varabilmesine olanak saglayan faktorler olarak bilinmektedir. Motive edici
faktorler bireyin kendi 6z gerceklestirim ihtiyacini tatmin etme kabiliyetini tasidigindan
bu etkenler is ortaminda c¢alisanlarin islerine karsi yapict ve pozitif davraniglar

sergilemesine imkan tanimaktadir.'*!

Hijyen faktorlerin is yerinde hiikiim siiren somut durumlar: temsil ettigi agikca
goriilmektedir. Bu gereksinimler cevaplandirilamazsa calisan bireyin is konusunda
sahip oldugu doyum olumsuz yonde etkilenecektir ve birey isten ayrilma niyetine
yonelebilecektir. Diger yandan, bu faktorlerin var olmasi bireylerin is ortaminda tatmin

olmasina imkan tanimaktadir,**?

Motive edici faktorlerin ise soyut ve psikolojik 6zellige yonelik olan faktorler
oldugu belirtilebilir. Isletme icerisinde bu gereksinimlerin giderilmemesi motivasyon
yoniinden diisiise, tatmin yoOniinden ise tatminsizlige neden olacaktr. Bu
gereksinimlerin giderilmesi sonucu ¢alisanlarin motive olmasi saglanacak ve calisanlar

isleri konusunda ihtiya¢ duyduklar1 tegviki elde etmis olacaklardir.**?

140A.g.m.

Ates, Yildiz ve Yildiz, a.g.m., s. 149.
%2 hami Findikgi, insan Kaynaklari Yonetimi, 4. Baski, istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim, 2002, s. 383.
A.g.e.
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Tablo 5. Maslow ile Herzberg Karsilastirmasi

Maslow’un Kuram Herzberg’in Kuramm

Fizyolojik Gereksinimler

Giivenlik Gereksinimleri Hijyen (Koruyucu) Faktdrler

Sosyal Gereksinimler

Oz sayg1 Gereksinimi

Kendini Gergeklestirme Motive Edici (Tesvik Edici) Faktorler

Kaynak: Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 5’e gdre Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde ilk {i¢ temel gereksinimin
hijyen faktorleri, son iki gereksinimin ise motive edici faktorleri karsiladigi
goriilmektedir. Buradan da c¢ikarilabilecek sonug, temel diislince yapisinin benzer
oldugu ancak gereksinimlerin motivasyon saglama seviyelerinde bir farklilagmanin s6z

konusu oldugudur.

2.6.2. Siirec (Bilissel) Kuramlari

Siire¢ kuramlari, nelerin motivasyona neden oldugunu arastiran kuramlardir. Bu
kuramlar motivasyon siireclerinin ne sekilde bir isleyise sahip oldugu konusunu

aragtirmaktadir.***

2.6.2.1. Victor Vroom’un Bekleyis Kuram

Victor Vroom yaptig1 arastirmalar neticesinde bekleyis kuramimi bilim
diinyasma kazandwrmistir. Bekleyis kurami, bireylerin sergilemis olduklar:
davranislarii bireyin tercihleri ve amaglar1 ile ve bahsedilen bu amaglara erigsme
olasilig1 acisindan belirtme agisindan tasvir etmektedir. Bireylerin kendi 06z

degerlendirmeleri etkili olmaktadir. Bu degerlendirmeye gore bireyler bagar1 ile

**Baysal ve Tekarslan, a.g.e., s. 117.
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tamamlama olasiliklar1 olan ve arzu besledikleri amaglarini gerceklestirme konusunda
gerekli olan cabay1 gostermekte, diger taraftan sonuca basari ile ulasma ihtimali diistik
ve tam anlamiyla arzu sahibi olmadiklar1 amaglarini gergeklestirme konusunda gerekli

olan ¢abay1 gostermemektedir.'*
Motivasyon diizeyine su formiille ulasabilmek miimkiindiir:**°
Motivasyon= Bekleyis X Valens’tir.

Bu formiilde valensin anlami; bireyin belli bir gayret gostermek sureti ile basar1
ile ulagma olasilig1 olan amacmi (6diilii) arzulama derecesi ¢’valens’ olarak ifade
edilmektedir. Valens derecesinin kisiden kisiye farklilik gosterecegini belirtmekte fayda
vardir. Ciinkii bireylerin belirli amaclara (6diillere) ulasma konusunda arzulama
derecesi birbirinden farkli olacaktir. Valens degeri bu yiizden -1 ile +1 araliginda
degisme yasayabilmektedir. Bekleyis kavrami ise, bireyin amacma yani 6diile ulagma
thtimalini ifade etmektedir. Buradaki ihtimal, bireyin gosterdigi ¢aba sonucu amacina
yani ddiile ulasip, ulasamayacagi lizerinedir. GOsterecegi caba neticesinde amacina yani
Odiile ulasacagi ihtimalini yiiksek bulan birey amaca ulagmak i¢cin daha biiyiik
fedakarlikta bulunacaktir. Valens’ teki gibi bekleyiste de bir degisim araligi mevcuttur.
Bu aralik, bekleyiste 0 ile +1 araliginda degisim yasamaktadir.*’

Bu teoride bireylerin motive olma seviyelerinin gosterilmesinde kullanilan
ticlincii bir faktor daha mevcuttur. Bu faktore de ¢’arag¢sallik’ adi verilmektedir. Birey
gostermis oldugu c¢aba karsiliginda belli seviyede bir performans ortaya koyabilir.
Ortaya koydugu performans karsiliginda da amaci olan 6diile ulasabilir. Ancak bu
odiillendirme iki kademeli olarak géz Oniine alinmalidir. Yani, birey birinci asamada
neticeye ulastiktan ve odiillendirildikten sonra bu 06diil ikinci asama da var olan
neticeler olarak isimlendirilen amaglara ulagsma konusunda bir ara¢ gorevini

iistlenmektedir.**®

Vroom’un bekleyis kuraminin giiniimiiz kosullarinda uygulama alani bulmasinin
zor oldugu diisiiniilebilir. Ancak, yonetim kadrolarina faydasi olabilir. Ciinkii bu kuram

ekseninde kisinin amaglara ulasma konusunda sergileyecegi davranis bi¢cimlerinin neler

“>*KODAN, a.g.e., s. 45.

MAMEDOV, a.g.e., s. 13.
Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 6. Baski, istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1998, s. 447.
MAMEDOV, a.g.e., s. 14.
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oldugu tahmin edilebilmekte ve bu da yonetim i¢in verimlilik ve motivasyonu artirma

konusunda 6nemli bir bilgi saglayabilmektedir.

2.6.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuramm

Lawler ve Porter isimli arastirmacilar Vroom’un modelini temel almig ve bu
modeli ¢esitli eklemeler yolu ile gelistirme yolunu se¢mislerdir. Yani, teoriyi daha
kabul edilebilir bir hale getirmisler ve teorinin daha kuvvetli bir temele dayanmasi

konusunda ¢aba harcamiglardir.

Porter ve Lawler tarafindan teoriye yapilan ilaveler su konulardadir: bireyin
gayreti, donanimi (bilgi yoniinden), kabiliyeti ve algi yapisindan ileri gelen sahip
oldugu roliinde yasadig1 degisiklikle ilgili olarak performans yoniinden odiillendirme
yoluna gidilebilmektedir. Arastirmacilara, gore kisinin gayreti ne kadar fazla olursa
olsun kisi gerekli bilgi ile kabiliyete sahip degil ise o gayretin yiliksek bir performans

dogurmasini beklemek miimkiin degildir. 149

Teoriye ilave edilmis olan ikinci nokta ise, bireyin kendi agisindan idrak ettigi
role yoneliktir. Rol terimini, davranisin beklendigi sekilde hayata ge¢mesi seklinde
aciklayabiliriz. Algilanan rolden kasit ise, kurumun her bir iiyesinin ortaya koyacagi
performanst gerceklestirmek admna role yonelik kurumun amaglarina uyan bir bakis
acis1 benimsemesidir. Bu sekilde rol ¢atismalarinin 6nii kesilmis olacaktir. Aksi halde
yasanan c¢atismalar kurumun bireylerinin performans sergileme konusunda problem

yasamasina yol acacaktir.">

Odiillendirme konusunda Vroom’un teorisinden ayrilan yam ise, esit 6diil
kavraminin teoride kendine yer bulmasindan kaynaklanmaktadir. Lawler ve Porter’n
bekleyis teorisinde, ¢alisanlarin ulastig1 yiiksek bir basar1 diizeyinin, yiiksek diizeyde bir
doyum saglayabilmesi i¢in ¢alisanlarin sahip oldugu beklentiler ile sonugta edinilecek
odiiller arasinda bir esitlik saglanmalidir. Baska bir deyisle, isletmede calisanlara
verilmekte olan ddiillerin adaletli bir dagitima tabi tutulmasi gerekmektedir. Lawler ve

Porter’in kuraminda kurum igerisinde yiiksek bir basaris1 olmamasmna ragmen

149Gl'Jney, a.g.e., s. 362.

°MAMEDOV, a.g.e., s. 16.
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beklentisine ulagmis kimselerin olabilecegi, ayn1 zamanda basar1 diizeyi iyi durumda
olan c¢alisanlarinda umdugunu bulamama ihtimalinin s6z konusu oldugu {izerinde

durulmaktadir.®>*

2.6.2.3. Edwin Locke’un Ama¢ Kurami

Amag¢ kurami Edwin Locke tarafindan 1968 senesinde literatiire kazandirilan bir
kuramdir. Bu kuramin 15181nda, kisilerin kendileri adma belirledikleri amaglarin onlarin
motivasyon seviyeleri ile dogru orantili bir iligki igerisinde bulundugu belirtilmektedir.
Bireylerin kendileri i¢in varilacak amaglar1 zorlu amaglar olarak belirlemesi bu
amagclara ulagsmak adina sarf edecekleri performans ve motive olma seviyelerini artirma
egilimi gostermektedir. Ayrica bu kuram kurumlar iginde 6nem tasimaktadir. Kurumlar
i¢in belirli hedeflere odaklanmanin 6nemi iizerinde durmaktadir. Kurumlarin hedeflerini
ne sekilde saptayabilecegine yonelik tavsiyelerde bulunmakta ve yol gosterici bir gérevi

yerine getirmektedir.™2

Bu kurama yonetim kadrolar1 agisindan baktigimizda, 6nem tasiyan konunun
yonetim kadrosunca belirlenen amaglar ile kurumun bireylerinin kendilerine yonelik
olarak belirledikleri amagclar arasinda uygunlugun saglanabilmesidir. Mevcut durum
astlarinda hedefleri belirlemede ortaya bir katki koymasi ihtiyacin1 ortaya

¢ikarmaktadir.™

Bu teori goz oniinde bulunduruldugunda beklenen durum kurumun bireylerinin
islerine yoOnelik hedeflerini kendilerinin belirlemesidir. Baslangic olarak yonetim
kadrosunun yol gosterici bir rol iistlenmesi gerekebilir. Bireylere yoneticiler yoniinden
saglanan yol gosterici bir dnderlik davranisinin, belirlenen hedeflere varma gayretleri ile
bu gayretler sonucunda edinilen neticenin degerlendirmesi asamasinda sergilenmesi bu

davranisin etkililik oranini artirabilmektedir.™*

PIKARADAG, a.g.e., s. 28.

DAVRAN, a.g.e., s. 47.
MAMEDOV, a.g.e., s. 20.
DAVRAN, a.g.e., s. 47.
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Bagaran (1991)’a gore amaglarin sahip olmasi gereken 6zellikleri su sekilde

siralamak miimkiindiir:*®

5

e Amaglarin, agik, net ve anlasilir olmasi gerekir.

e Amaglar, listesinden gelinebilecek bir zorluga sahip olmalidir.

e Amagclarin, zorluk seviyeleri basamaklar halinde artirilmalidir.

e Amagclar, bireylerin arzuladiklar1 amaglara denk olmali ya da arzu
edilene yakin olmalidir.

e Amaglarin, bireyler tarafindan 6ziimsenmesi gerekir.

e Kurumun biinyesinde faaliyette bulunan bireyler, kendi amaclarmi
belirlemeli ya da kurumun amagclarinin belirlenmesi siirecine aktif olarak
katilim gostermelidir.

e Amagclarin yerine getirilmesi ve bu siire¢ sonucunda edinilen sonug
calisanlarla birlikte goézden gegirilmeli ve saglanan bilgiler yeni

hedeflerin saptanmasi konusunda degerlendirilmelidir.

Bu teori gergevesinde amaglarin giidiilemedeki rollerini ise tic madde halinde

belirtebiliriz:**®

1-

Calisanlarin kendi amaclarmi kendileri saptamasi neticesinde bu amacin
acik, anlagilir ve net olmasi ¢caligma hayatinda basarilarinin artmasia yol
acar.

Calisanlar tarafindan ortaya konulan amaglarin zorluk derecesinin yiiksek
olmas1 onlarm hedefe odakli olarak daha biiyiik bir istek ile calismasina yol
acacak ve bu da c¢alisma yasaminda sahip oldugu basarilarin artmasini
saglayacaktir.

Calisanlarin  amaglarmin, kurumun amagclar1 ile uyum tasimasi1 da

motivasyonun artmasini saglayan diger bir durumdur.

Calisanlarin is hayatinda kendi amaclarini kendi belirlemesi kisacasi isletmenin

mevcut amaclarmi belirleme siirecine katkida bulunmasi ve kendi amaglarinin

isletmenin amagclari ile belirli bir uygunluga sahip olmas1 kiginin motivasyonunu olumiu

yonde etkileyebilmektedir. Bu motivasyon artisinin da isletmeye verimlilik artis,

155i
156

brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis- insanin Uretim Giicii, Ankara: Gill Yayinevi, 1991, s. 161.
DAVRAN, a.g.e., s. 48.
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yogun rekabete sahne olan is hayatinda rakiplerinin 6niine ge¢ebilme olanagi saglamasi
ve ayni1 zamanda ¢aliganlarin kurumlarina daha biiylik sadakat ile baglanmasina imkan

tanimasi agisindan onem tasidig1 konusunda yorumda bulunmamiz miimkiindiir.

2.6.2.4. Stacy Adams’in Esitlik Kuram

Esitlik kurami 1963 yilinda Stacy Adams tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama
gore, kurumda calisan bireyin isinde basarili olmasi ve mevcut igsinden elde ettigi
doyumun seviyesi is ¢evresinde algiladigi esitlik ya da esitsizlik vaziyeti ile yakindan
iligkilidir. Burada hakim olan diisiince ¢alisanlarin is ortamlarinda esit bir yaklagima

tabi olmasi istegi ve bu istegin motivasyona etkide bulunmasi durumudur.®’

Is ortaminda hiikiim siiren esitlik ve esitsizlik durumlarinin gdsterimi asagidaki

tabloda mevcuttur:*°

Tablo 6. Esitlik Kuramina Gore Esitlik ve Esitsizlik Durumu

BIREYLERIN ELDE ETTIGI SONUC  DIGERLERININ ELDE ETTIGI SONUC

BIREYLERIN HARCADIGI CABA DIGERLERININ HARCADIGI CABA

BIREYLERIN ELDE ETTiGI SONUC  DIGERLERININ ELDE ETTIGI SONUC

BIREYLERIN HARCADIGI CABA DIGERLERININ HARCADIGI CABA

BIREYLERIN ELDE ETTIGI SONUC  DIGERLERININ ELDE ETTIiGI SONUC

BIREYLERIN HARCADIGI CABA DIGERLERININ HARCADIGI CABA

Feyza Sénmezdz ve Cengiz Sengill, “Motivasyon”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii,

(Cevrimici) http://w3.gazi.edu.tr/~cafoglu/motivasyonl.htm, (Erisim Tarihi: 06.12.2014).

1¥yasemin CELIK, “Calisanlarin isletmenin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faaliyetlerine Yonelik Algisi ile is
Tatmini Arasindaki iliski ve Bir Arastirma”, (istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii isletme
Anabilim Dali Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2013, s. 86.
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Kaynak: Yasemin CELIK, “’Calisanlarin Isletmenin Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Faaliyetlerine Yonelik Algis1 ile is Tatmini Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma’’,
(istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2013, s. 86.

Bu tabloda bulunan pay ve payda bireylerin algilamalarma goére farklilik
gosteren degerler almaktadir. Bireyler kendilerine ait orami kendisiyle esit seviyede
kabul ettigi baskalar1 ile mukayese etmektedir. Sonug sézciigii ile ifade edilmek istenen,
yiikselme, statii sahibi olma, maas, licret, sorumluluk diizeyinde artma gibi durumlardir.
Caba sozciigi ile ise, bireyin belirli bir is konusunda basariya ulagsmak adina verdigi
emek ve sarf ettigi gayret, egitim, kurumda bulundugu pozisyon ile sosyal agidan sahip

oldugu statii ifade edilmek istenmektedir.*®
Esitsizligi gidermek konusunda birey ¢esitli davraniglar sergilemektedir. 160

e Bireyin gosterdigi ¢aba konusunda degisiklige gitmesi,

e Sonucun (6diil) degistirilmesi konusunda ¢aba harcanmasi,

e (aba ve sonuca endeksli tanimlarda degisiklik yapilmasi,

e Bireyin isten ayrilma davranisina yonelmesi,

e Digerlerinin ¢abalarini olumsuz yonde bir degisime yonlendirme,

e Isletmede var olan mukayese kriterlerinde degisikler meydana getirme

seklinde davranislar agiga ¢ikabilmektedir.

Calisma ortaminda bireyler tarafindan algilanmakta olan esitlik ve esitsizlik
durumu bireylerin islerine karsi tutum ve davraniglar1 ile ¢alisma ortamima karsi
gelistirdigi tutum ve davraniglarini etkileme potansiyeline sahiptir. Para, esitlik kriterleri
acisindan en biiyiikk 6neme sahip aractir ¢iinkii acik ve net olarak goriilebilmekte ve
karsilastirma yapilabilmektedir. Bu yilizden, Stacy Adams (1963)’1n esitlik kuramima

gore parasal deger ve ddiillerin paylastiriimasi biiyiik bir 5nem tasimaktadir.*®*

Bu teori baglaminda calisanlarin motivasyonlarinin dagitilan o6diillerde goz
Oniine alinan esitlik algisina gore sekillendigini sdyleyebiliriz. Calistig1 kurumda esit ve

adil bir odiillendirme sisteminin varlig1 konusunda inanca sahip olan bir ¢alisanin

159A.g.e.

COMEZ, a.g.e., s. 68.
Simsek, Akgemci ve Celik, a.g.e., s. 198.
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motivasyonunun ve is doyumunun artig gosterecegi ve bu artisinda isletme ig¢in olumlu
sonuglar doguracagi agiktir. Ancak, esitligin olmadigi, adaletsizligin hiikiim stirdiigii bir
ortamda ise ibrenin tam tersi yonde bir gidisata dogru doniis yapacagmni sdylemek
miimkiindiir. Bu yiizden, isletmeler esitlik ve adalet prensibini en bastan 6ziimsemeli ve

bu kriterlerinden asla taviz vermemelidir.

2.7. Is Tatmini ve Is Tatminsizliginin Ortaya Cikardig Sonuclar
Is tatmini ve is tatminsizliginin ortaya ¢ikardig1 sonuglar sunlardir;

e s Tatmininin Sonugclari: Performans ve verimlilik, basari, motivasyon,
yasam tatmini, Orgiite baghlik ve Orgiitsel vatandaslik seklinde is
tatmininin sonuglarimi belirtebiliriz.

e Is Tatminsizliginin Sonuclar: Devamsizlik ve ise ge¢ gelme, ise
yabancilagma, isten ayrilma niyeti, isgiicli devir hizinda artis seklinde is

tatminsizliginin sonuglarini belirtebiliriz.

2.7.1. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini kavraminin sonuglar1 bu ¢alisma i¢in yukarida belirtilen aciklamada

kullanilan alt1 alt baslik altinda aciklanacaktir.

2.7.1.1. Performans ve Verimlilik

Is doyumu ile performans iliskisi dikkate alindiginda ii¢ goriis ile karsi karsiya

kalmmaktadir. Bu goriisler;'®

e Is doyumunun performansa yol actigin1 savunan gorils,
e Performansm is doyumuna yol agtigini savunan gortis,
e QOdiillerin hem performansa hem de doyuma yol agtigmni savunan

gorustur.

1®2GZEN, a.g.e., s. 67.
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Is doyumunun performansa yol agtigmi savunan goriisiin hakim oldugu bir
isletmede ydneticinin gorevi yalmzca ¢alisanlarin mutlulugunu saglamaktir. Is doyumu
ile performans arasinda kesin bir iligki saptanamamasina ragmen, bir takim
arastirmacilar tarafindan ig doyumu ile performans arasinda o anki sartlara gore belirli

seviyelerde bir iliski gdzlenebilecegi dile getirilmektedir.'®®

Ikinci goriisiin hakim oldugu bir ortamda ise; yiiksek diizeylerde gdsterilen
performansin beraberinde is doyumunu getirecegi goriisii iizerinde durulmaktadir.
Savunulan bu disiincenin dogru oldugu siiphe gotiirmez bir gergektir. Kurumun
yoneticisi bireylerin i3 doyumlarmi artrmak adina bireylerin yiiksek diizeyde bir
performansa odaklanmalarina katkida bulunabilir. Yoénetim kadrosunun ilk amaci
calisanlarin performansini artirmak olmalidir. Performansi artan ¢alisan ise kendisi i¢in
deger ifade eden bir odiille o6diillendirildigin de onun iy doyumu pozitif ydnde

etkilenir.'®

Odiillerin performans ve is doyumunu harekete gegiren bir nitelige sahip
oldugunu belirten goriiste iigiincii goriis olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is ortammda kendi
islerinde yiiksek diizeylerde performans gosteren c¢alisanlar i¢sel ddiiller (basarma hissi
vb.) ve digsal Odiillere (maas artis1 vs.) layik gorilebilir. Bu odiillerde ¢alisanlarmn is

doyumlarinin artig gostermesine katkida bulunur.*®®

Biitiin bu bilgiler 1s181nda is doyumunun performans iizerinde olumlu bir etki
gosterecegini sdyleyebiliriz. Is doyumuna ulasan bireyler mutlulugu yakalayacak bu da
onlarin daha verimli isler ortaya koymasi konusunda 6nemli bir giidiileyici rol
oynayacaktir. Ortaya konulan verimli iglerde isletme agisindan 6nem tasimakta ve

isletmeyi rakipleri karsisinda avantajli bir konuma getirmektedir.

Verimlilik kavrami iiretime baslanan anda isleme tabi tutulan girdiler ile iiretim
sonucunda elde edilen ¢iktilar arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Verimlilik, kit

kaynaklar1 kullanarak en st diizeyde tiretim yapmak demektir. Verimlilik, bireylerin

%3)5hn R. Schermerhorn, James G. Hunt and Richard N. Osborn, Organizational Behavior, 7. Edition,

New York-USA: John Wiley & Sons Inc, 2000, p. 147.
' DAVRAN, a.g.e., s. 67.

165A.g.e.
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fizik ve ruhsal giicleri ile motivasyonlarini en etkili sekilde kullanmasi sonucu ortaya

¢ikan siirec olarak ta degerlendirilebilir.

Verimliligin yiiksek seviyelerde gerceklesmesi isteniyorsa ¢alisanlar1 doyuma
ulastiracak diizeyde bir 6diillendirme sistemi olusturulmalidir. Is doyumu ile verimlilik
arasinda direkt bir iliskinin varligindan s6z etmemiz miimkiin olmayabilir. Ciinkii is
doyumsuzlugu olan bir bireyin yiiksek verimlilige, is doyumu olan bir bireyin ise diisiik

verimlilige sahip oldugu durumlara rastlanabilmektedir.'®’

Goriildigi gibi performans ve verimlilik bir sekilde is doyumu iizerinde etkiye
sahip olabilmektedir. Performans1 yliksek olan bir bireyin daha verimli bir iiretim
gerceklestirecegi bunun sonucunda yOnetim tarafindan saglanan o&diller ile is
doyumunun saglanabilecegini belirtebiliriz. Ancak hem verimlilik hem de performansin
1yi bir diizeye sahip olmas1 isteniyorsa adil bir 6diillendirme sistemi olusturulmali ve bu

sistem kurum igerisinde uygulanmalidir.

2.7.1.2. Basan

Insanm ulasmak istedigi ve yapmak igin bilyiik arzu duydugu bir hedefe giizel
bir sekilde varabilmesi ve sonugta mutlulugu yakalayabilmesi “’basar’’’ olarak
tanimlanabilir. Basar1 bir duygudur ve kurum igerisinde faaliyet gosteren her bireyin
gereksinimidir. Kisi amacmi saptadiginda o amaca ulasmak adina sarf ettigi gayretler

sonucunda ortaya basar1 ¢ikacaktir.*®®

Basar1 ile is doyumu arasindaki iliskiye yoOnelik olarak ii¢ goriis One

v w1 e e 169
stiriilmistiir:

e Is doyumunun basari iizerinde olumlu ydnde bir etki yaratarak basariy1
artirdigin1 savunan birinci gorlisii Herzberg’in ¢ift faktéor kurami
desteklemektedir.

e Basar1 kavraminin i doyumunu sagladigma ileri siiren ikinci goriise gore

ise calisanin yaptig1 bir iste basarili olmasi karsiiginda kurumun

1%°0ZALP, a.g.e., 5. 77-78.
167

A.g.e.
1%83ZALP, a.g.e., s. 78.
'DAVRAN, a.g.e., s. 54.

150



kendisini degerli bir 6diil ile onurlandirmasi sonucu is doyumu ortaya
cikacaktir.
e {leri siiriilen iigiincii goriis ise verilen ddiillerin basariya ve is tatminine

yol actigini savunan goriistiir.

Basar1 kavrami bireylerin  kisisel niteliklerine bagli olarak farklilik
gosterebilmektedir. Bu konuda yapilan bir aragtirma sonucuna gore, is tatminiyle basari
kavramlarmin aralarinda pozitif fakat diisiik bir bagint1 saptanmistir. Basar1 kavraminin
is doyumunun neticelerinde ¢ok biiyilk 6neme sahip oldugu akademik alanda yapilan
incelemelerde ortaya ¢ikmaktadir. Birey calistig1 ortamda yaptig: islerinde ne derece

basariya ulasirsa o derece doyuma ulasabilec:ektir.170

Goriildugi iizere, ¢alisanlar yaptiklar1 isi basarili bir sekilde sonuclandirdiginda
ve bu basar1 gerektigi sekilde odiillendirildiginde calisanlarin i doyumlarmin artis
gostermesi dogaldir. Is doyumu artan calisan gelecek islerde de ayni motivasyonla

calisacak ve daha biiyiik basarilara imza atabilecektir.

2.7.1.3. Motivasyon

Belirli bir hedefe yonelik olarak harcanan ve siirdiiriilen ¢aba ¢’motivasyon’’
olarak tanimlanmaktadir. Buna karsilik, i doyumu bireylerin mevcut islerine yonelik
olarak igten besledikleri pozitif duygular olarak belirtilebilir. Is doyumu ile motivasyon
bagintis1 sartlara gore bir farklilik gosterebilir. Sartlar ekseninde bu ikili arasinda kimi
zaman pozitif, kimi zaman negatif, kimi zaman da sifir noktasinda yani notr bir bagint1
ortaya ¢ikabilmektedir. Is doyumunu, motivasyondan ayiran yonii tamamen igsel bir
kavram olmasidir. Motivasyon kavramina gelindiginde ise burada digsal bir durum s6z
konusudur. Isgdrenlerin tutum ve davranmislarini etki altma almak suretiyle onlarmn

islerine yonelik eyleme gegmesi anlamuni ifade etmektedir.!”*

7°\Mehmet OZDEMIR, “Kurum ici Catismalarin Yénetilmesi ve Egitim Kurumlarinda Catisma Yénetiminin

is Tatminine Etkisi”, (Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii isletme Y&netimi Anabilim Dali
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2008, s. 102-103.
IDAVRAN, a.g.e., s. 54.
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2.7.1.4. Yasam Tatmini

Yapilan aragtirmalar ¢ergevesinde yasam tatmini ile is doyumu arasinda bir
iliskinin oldugu ve birbirleri iizerinde etkileme giiciine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Insanlarin is hayatindan elde ettikleri doyumun derecesinin genel yasam doyumunu
etkileyecegi agiktir. Bunun nedeni kiginin isinin hayatinin 6nemli bir pargasi olarak
degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir. Akademik alanda yapilan ¢aligmalar
sonucunda genel yasam doyumunun, is hayatinda yasanan doyumun bir sonucu olarak
ortaya ciktigi1 goOrlsliniin temel alinmasina neden olmustur. Bu konuda yiiriitiilen

calismalarda da bu zeminden hareket edilmektedir.'"?

Calismakta olan kisilerin ¢alistig1 isi ve yasamindan elde ettigi doyum arasinda

stiregelen bagmti ii¢ sekilde kendini g(‘jsterebilmektedir:173

e Kisinin sahip oldugu is hayatinin 6zel hayatina, 6zel hayatinin ise is
hayatina niifuz ettigi durum ¢’ yayilmaci’’ bir durum olarak nitelendirilir.

o Kisi isi ile 6zel yasami arasinda kesin ¢izgilere sahiptir ve iki yasam
birbirinden ayrilmustir. Bu durum ¢’béliimlenmis’® durum olarak
nitelendirilir. Iki yasamm birbiri ile iliskileri smirlidir.

e Bireyler bazen de is yasaminda yasadigi doyumsuzluk durumunu 6zel
yasaminda sagladigi doyum ile bazen de Ozel yasaminda yasadigi
doyumsuzluk durumunu is yasamindaki doyum durumu ile dengelemek

ister. Bu duruma ¢’telafi’> durumu ad1 verilmektedir.

Bu iliskinin 6nemi suradan kaynaklanmaktadir ki insanlarin yasam doyumlariyla
ise yonelik doyumlar1 arasinda bir bagmtinin varlig1 yadsmamaz. insanlarin is ve aile
yasamlarinda sahip olduklar1 doyum seviyesi genel yasam doyumlarmin olusmasma

katkida bulunmaktadir. Bunlarin birbirinden ayr1 diisliniilmemesi gerekir.

2.7.1.5. Orgiitsel Baghhk

1980’lerden beri popiiler bir konu olan orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlar ile

kurumlar arasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle de bilim adamlarinca ¢ok fazla

172A.g.e., s. 56.

173A.g.e.
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irdelenen bir konu olarak literatiirde kendisine yer bulmaktadir. Calisanlarin ¢aligmakta
olduklart kurumlar ile kendilerini biitiinlestirmeleri ve kurumlarina duyduklar1 giiclii

sadakatin ifadesine ¢’ 6rgiitsel baghhk’’ ad1 verilebilir.""*

Calisanlarin islerinden sagladiklari doyum diizeyinin yiiksek olmasi durumunda,
kendi kurumlarmi daha ¢ok gozetecekleri diisiiniilmektedir. Orgiitsel baghliginda bu
tarzda gelisen bir siirecin sonunda ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir. Bugiline kadar
yapilan ¢alismalarda Orgiitsel baglilik kavraminin yiiksek diizeyde is doyumu saglayan

kavramlardan biri oldugu {izerinde ¢okca durulmaktadir.*”

Calisanlarin yaptiklart islerinin karsiliginda aldiklar1 odiiller ve kazandiklari
basarilar sonucunda kisinin kurumuna duydugu bagllik hissi artarken ayni1 zamanda bu
baghlik istenilen diizeyde bir is tatminini de acia ¢ikarmasma vesile olmaktadir.
Orgiitsel baghlik isletmeler igin isten ayrilmalar ve isgoren devirleri gibi olumsuz
durumlarinda minimum diizeye inmesine yardimci olmaktadir seklinde bir yorumda

bulunmamiz da mimkiindiir.

2.7.1.6. Orgiitsel Vatandashk Davransi

Bir kurumda is hayatin1 siirdiiren bireyin kurum igerisinde kendi sorumluluk
alan1 disinda bulunan herhangi bir alandaki isi herhangi bir karsilik beklemeksizin
gontilliiliik esasina bagli olarak yerine getirmesine ¢’orgiitsel vatandashk davrams1’’
denilmektedir. Bu konuda 6nemli olan nokta kurumsal agidan etkinlik saglanabilmesi

adna kisinin kendi hiir iradesi ile goniillii bir sekilde ekstradan tistlendigi islerdir. 176

Yapilan bir¢ok arastirmada is doyumu ile orgiitsel vatandaslik arasindaki iliski
ortaya konulmustur. Buna gore, bir kurumun catist altinda ¢alismakta olan birey isinden
doyum saglamasi durumunda kurumuna yonelik pozitif hisler besleyecek ve bunun
sonucunda karsilik beklemeksizin yardimlasma ve dayanigma davraniglar1 gercevesinde
kendisinden beklenenden daha fazla davranig gostererek kurumun etkinligine fayda
saglayacaktir. Son zamanlarda gergeklestirilen ¢alismalar kapsaminda is doyumu ile

orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda 6nemli diizeyde iligkiler tespit edilmis ve bu

*MAMEDOV, a.g.e., s. 29.

A.g.e., s. 30.
A.g.e., s. 29.
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iligkilerin daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davraniginin algilanan adalet boyutundan ileri

geldigi sonucuna ulasilmigstir.*”’

Ayrica, Orgiitsel vatandaslik davranisi sonucunda bireylerin uyumlu olmasi,
orgiitiin ¢evresinde etkili olan degiskenlere basit bir sekilde uyum gelistirebilme,
orgiitsel kaynaklarin kullanimi ve dagitiminda verimliligi yiikseltme gibi sonuclarla

karsilasiimaktadir.'"®

Bu bilgiler 1s181inda, bir kurumda faaliyetlerini devam ettiren bir kisinin isinden
doyum saglamasinin igletme adina biiyiik bir sans oldugu sonucuna ulagilabilir. Ciinkii
isinden doyum saglamis kisi o kurumu kendi evi, ailesi gibi gorecek, hissettigi olumlu
duygular cercevesinde de kurum i¢in elinden gelenin en iyisini ve maksimumunu
gerceklestirmeye calisacaktir. Iste bu noktada kendi isinin disinda diger alanlarda da
herhangi bir menfaat beklemeksizin ¢alisan birey Orgiitsel vatandaslhik davranisi

sergilemis olacaktir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinm hem bireye hem de kuruma faydalar1 oldugunu
belirtebiliriz. Kendi is tanim1 diginda bir isi daha yapan birey o alanda da cesitli bilgiler
edinebilecek ve ilerleyen donemde yiikselip yOonetici pozisyonuna gelmesi durumunda
bu bilgiler ve gelisen bakis acis1 birey i¢in dnemli bir avantaj saglayacaktir. Kurum
acisindan da eleman ve yOnetici ihtiyaglarini kurum igerisinde karsilamaktan kaynakl
maliyet avantajlar1 olusacak ve disaridan ek bir personel istihdam etmeye gerek

kalmayacaktir.

2.7.2. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizligi bireyin ¢alistig1 kurumda yaptig1 isten memnuniyet duymamasi
seklinde tanimlanabilir. Is tatminsizligini konunun girisinde belirtilen dort ana baslik

altinda incelemek mimkindiir.

177A.g.e.

8CELIK, a.g.e., s. 102.
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2.7.2.1. Devamsizhik

Isletmeler agisindan Onemli sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikan ve is
doyumsuzlugunun 6nemli sonuglarindan biri olan ise devamsizlik, isgérenlerin iglerini
tam anlamiyla terk etmeksizin belirli gilinlerde ise gitmemesine verilen isimdir.
Devamsizlik halinde, kurumda g¢aligan bireyin ise gelmesi gerekirken belirli sebepler
ileri siirerek ise gelmemesi ve bunu bir rutin haline getirmesi durumu ile kars: karsiya

kalmmaktadir.*"

Isletmelerde ¢alisanlarin  yaptiklar1 devamsizliklarin nedenlerini maddeler

halinde belirtebiliriz:*e°

e lIsgdrenin ise yonelik olarak doyumsuzluk yasadigi donemde psikolojik
acidan saglikli olmadig1 gerekgesiyle izin almast,

e (esitli nedenlerden dolay1 (hastalik ve kisisel nedenler) abartiya kagan
izinler ve ¢aligma ortamina ge¢ katilmalar yogunluklu yasanan bir durum

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bunlarin disinda ¢alisma ortaminda yasanan kazalar, isin dogasindan kaynakli
olan hastaliklar, isgdrenlerin sorumsuz olmalari, ¢caligma ortaminda gegerli olan ¢caligma
stirelerinin uzun olmasi, ulagim konusunda yasanan problemler, ¢calisanlarin bagka bir is
edinme cabalari, normal caligma siiresi igerisinde halledilmesi gereken biirokratik

islemler calisanlarin ise gitme istegini kirarak devamsizliga yol acabilmektedir. 181

Luthans (1995)’a gore, literatiire bakildiginda is devamsizligi ile is doyumu
arasinda yapilan caligmalarda bu iki kavram arasinda ters yonlii bir iligkinin varlhigi
tespit edilmistir. Is doyumunun diisiik oldugu durumda devamsizlik artan bir gidisat

sergileyecek, is doyumu yiiksek oldugunda ise devamsizlikta bir diisiis yasanacaktir.'®?

Buradan ¢ikarilabilecek en 6nemli sonu¢ kurumlarin en 6nemli sermayesi olarak
bilinen insan kaynaklarini memnun etmenin bir gereklilik oldugudur. Aksi takdirde
memnuniyetsizlik yasayan bir calisan kurum agisindan biiylik sikintilarm  bas

gostermesine ve biiyiik kayiplara yol agabilir.

STAKIM, a.g.e., s. 65.

Turk, a.g.e., s. 98.
TAKIM, a.g.e., s. 65.
Luthans, a.g.e., p. 130.
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2.7.2.2. ise Yabancilasma

Ise yabancilasma durumu isgdrenlerin bireysel acidan sahip oldugu
ozelliklerinin yaptigi is ile uyugsmamasi durumunda belirmektedir. Bu kavram isgérenler

iizerinde negatif etkiler (stres, gerilim vs.) ortaya ¢ikarmaktadir.'®®

Yabancilagsmanin belirtileri sunlardir; ileriki donemlere yonelik gayretlerde
yasanan yetersizlikler ve hedeften yoksun olmak, ¢aligma arkadaglari ile iletisim
kurmama ve genel anlamda yasanan iletisim sikintilari, kendini kii¢iik gérme durumu ve
can sikintis1 ile g¢are ve ilgi konusunda yasanan problemler, isletmede yasanan
degisimlere karsi tavir alma, mevcut alternatiflerden sinirli bir sekilde yararlanma,

isletmede alinan kararlara ilgisiz olma, se¢imlerle ilgilenmeme seklinde belirtilebilir. 184

Isletmelerde  karsilasilan  yabancilasma  durumunun  temel  nedeni,
doyumsuzlugun egemen oldugu ¢alisma ortaminin ¢evresi ve durumu ile hiisrana
ugramaktan kaynakli olarak bas gosteren strestir. Kurumda mevcut olan calisma
ortaminda negatif kosullarin hakim olmasi ¢alisanlarin kuruma kars1 yabancilagmasia
ve kurumu sadece parasal ihtiyaclarmi karsilayacak bir yer olarak goérmesine neden

olur.'8®

Isinde yabancilasan ¢alisanin is doyumunun da olumsuz yonde bir ¢izgiye sahip
olacagini belirtmekte fayda vardir. Is doyumu ile yabancilasma arasinda negatif yonde

anlaml bir iligkinin oldugunu sdylemek uygun olacaktir.

2.7.2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma egilimi, bir calisanin igerisinde faaliyetlerini siirdiirdiigii ve
iliskiler kurdugu ortamdan kendi hiir iradesi ile ayrilmasidir seklinde tanimlanabilir.
Isten ayrilma davramisi konusunda yiiriitilen calismalar ekseninde bu kavramin

calisanlarin i doyumu ve orgiitsel bagliliklari ile iliskili oldugu tespit edilmistir. 186

3K ODAN, a.g.e., s. 49.

A.g.e.
A.g.e., s. 49-50.
Kitapci, Kaynak ve Okten, a.g.m., s. 53.
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Isten ayrilma niyeti, is doyumsuzlugu kavrammin vardigi son ve yikici nokta
olarak bilinmektedir. Doyumsuzluk yiiziinden isten ayrilma davranigma basvuran
calisanlar yerine disaridan yeni calisanlar bulunmasi ve bu calisanlarin isletmeye
katilmasi ile aligmasinin ortaya ¢ikaracagi maliyetler isletme agisindan biiyiik sorunlari
beraberinde getirecektir. Yeni eleman bulma, bu elemani egitme, bu siire¢ zarfinda
yasanan yitirilmis zaman, isgorenlerin ig yiikiinde yasanan artiglara yonelik sorunlar ve
en Onemlisi de siire¢lerin aksamasi sonucu ortaya ¢ikan miisterileri memnun edememe
durumu baslica yasanacak sorunlardan bazilaridir. Bu siireglerle muhatap olmamanin

yolu ise ¢alisanlarin is doyumlar1 konusuna 6zel bir 6nem ve dikkat verilmesidir.*®’

Isten ayrilma davranmisinin ¢ok yonlii bir siire¢ oldugu iizerinde durulmaktadir.
Bu siiregte etkin olan bilesenler ise, tutum, davranigs ve karar verme bilesenlerinden
olugmaktadir. Ad1 gegen bilesenleri belirleme konusunda ii¢ temel etken bulunmaktadir.

Bu etkenler, ise yonelik etkenler, ekonomik olanaklar ve bireysel faktorlerdir. 188

Hellman (1997)’a gore is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda dnem arz
etmekte olan anlamli ters yonlii bir bagnti s6z konusudur. Yine Kennedy (2005)
tarafindan yapilan arastirmada is doyumu ile isten ayrilma kavramlar1 arasinda 6nem
tastyan negatif bir iligki tespit edilmistir. Davis (2006) tarafindan yiiriitiilen ¢alismaya
gore ise isten ayrilma niyeti ile genel is tatmininin aralarinda olumsuz ve kuvvetli bir

bagint1 oldugu konusunda bulgulara ulagilmustir.*®

Buradan da anlasilacagi iizere literatliirde yapilan c¢aligmalar birbirini
desteklemekte ve is doyumu ile isten ayrilma davranisi arasinda anlam tasiyan ve ters
tarafli bir iligkinin varligii ortaya koymaktadir. Biitiin bu bilgilerden yola ¢ikacak
olursak, bir isletmede is doyumu saglanan bir bireyin iiyesi oldugu kuruma olan
bagliligmin artacagini ve bu durumun da bireyin isten ayrilma davranigi gostermesini
engelleyecegini ve azaltacagmi gostermektedir. Isten ayrilma davranismm azalmasi ve
yasanmamas1 kurumlar1 6nemli bir maliyetten kurtaracak ve gelecege emin adimlarla

yiirlime konusunda teminat saglanmis olacaktir.

*’KODAN, a.g.e., s. 50.

yiicel ve Demirel, a.g.m., s. 165.
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2.7.2.4. Isgiicii Devir Hizinda Artis

Kurumda belirli bir faaliyet doneminde isten ayrilanlarm, o donemde kurumun
sahip oldugu toplam c¢alisan sayisina oranlanmasi neticesinde ortaya cikan sonug
“isgiicii devir hizim1’> vermektedir. Ayrica, isglicii devir hizinin belirli bir donemde
kurum igerisinde gergeklesen istihdam, isten ¢ikarma vb. isgéren sayisinda olusan

oynamalar seklinde de agiklanmasi miimkiindiir.'*°

Kurum i¢i etkenler ve kurum dis1 etkenler isgiicti devir hiz1 tizerinde etkiye sahip
olan etkenler olarak bilinmektedir. Kurum dis1 etkenler; iizerinde inisiyatif kullanmanin
pek miimkiin olmadig: etkenler olarak bilinmektedir. Bu etkenler ekonomik, sosyal,
siyasal kosullar ya da istikrar saglayamama durumlaridir. Kurum i¢i etkenler; kurum
tarafindan tlizerinde inisiyatif kullanilabilen calisan ya da st kadrolarin yol agtigi
etkenlerdir. Bunlar; igyerinde bulunan caligma sartlari, ylikselme imkanlari, sosyal
olarak sahip olunan haklar ve is gilivenligi, kurumda takip edilen iicretlendirme
politikalari, is tatmini, ¢alisganin bazi nedenlerden dolayr yaptigi1 devamsizliklar,
calisanlarin sahip oldugu kisisel 6zellikler (bu etkenleri daha da artirmak miimkiindiir.)
is glicii devri konusunda etkiye sahip olan etkenler olarak bilinmektedir. Bunun yaninda
evlenme, ¢alisanin zorunlu olarak askere gitmesi, yastan dolay1r emeklilikler vs. de is

giicii devrine ¢esitli olgtlilerde etki etme potansiyeline sahip etkenlerdir. 191

Akademik alanda yapilan ¢alismalar is tatmininin yliksek oldugu kurumlarda
isgiicli devrinin diisiik oldugu sonucunu ortaya koymustur. Is giicii devir oraninda
yasanan degisimler ddonemden doneme kurum agisindan olumlu ya da olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Isgiicii devir hizina bagh olarak isten ayrilan donanimli ve verimli
bir ¢alisanin yerine yeni bir c¢alisan yerlestirmek isletme agisindan hem zaman hem
vakit kaybina yol agabilecekken, verimliligi diisiik bir calisanin isten ¢ikarilmasi ve
onun yerine kuruma yararl bir bireyin yerlestirilmesi kurum agisindan olumlu sonuglar
dogurabilecektir. Ufalmanin zorunluluk tasidig1 kriz déonemlerinde kurumlar agisindan

i giicli devri 6nem tasiyan bir kavram olarak 6n plana ¢ikmaktadir.**

Literatlirde gercgeklestirilen ¢aligmalarda is giicli devri ile is tatmini arasinda

bulunan bagintinin negatif yonlii oldugu sonucunu ortaya koymustur. Bir aragtirmacinin

yyMUK, a.g.e., s. 60.

A.g.e., s. 61.
A.g.e.

191
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yaptig1 caligmalar ise, isgiicli devri ile is tatmini kavramlar1 arasinda bulunan mevcut
iligkinin is tatmini ile devamsizlik arasinda var olan iliskiden daha giiglii oldugu

e 193
sonucunu bilim diinyasina kazandirmistir.

Temel bir ¢ikarimda bulunmak gerekirse; kurumlar ¢alisanlarmin is tatminlerini
sagladiklar1 dlgiide o kurumun isgiicii devir hiz1 az olacaktir. Is tatmini saglanamadigi
durumda ise bir kurumun en degerli kaynagi olarak kabul edilen insan kaynagi isten

ayrilma davranigina yonelecek ve isgiicii devir hizinda artiglar meydana gelecektir.

2.8. Is Tatminini Yiikseltmede Kullanilan Yéntemler

Bu yontemler dort baslik altinda incelenecektir. Calismada, is tasarimi, is

basitlestirme, is rotasyonu ve is zenginlestirme yontemlerine deginilmektedir.

2.8.1. Is Tasarim

Is tasariminda ana maksat kurum icerisinde gergeklestirilmekte olan bir is ile o
isi gerceklestiren bireyler arasmda bir biitiinlesmenin saglanmasidir. iste bu
biitlinlestirmeyi saglayabilmek adina, isin Oncelikle muhteviyatinin, bu ise yonelik
olarak yapilan 6diillendirme sisteminin ve isin sahip oldugu 6zelliklerin diizenlenmesine

“js tasarim1’’ ad1 verilmektedir.%*

Is tasarim, verimliligin yiikselmesi ve isten saglanan doyumun artirilmasi hedefi
ekseninde kurum igerisinde gerceklestirilen faaliyetlerin yapis1 ve oOzelliklerinde
farklilasmaya gitme siireci olarak belirtilmektedir. Is tasarrmmm is konusunda
inceledigi konular ise, kurum igerisinde gerceklestirilecek bazi faaliyetleri, bu
faaliyetlerin listesinden gelebilecek yontemsel uygulamalar1 ve bu faaliyetlerin kurumun

diger faaliyetleri ile olan baglantisini arastirma gorevini iistlenen bir kavramdir.*®

Motivasyonda artis1 saglamak maksadiyla yoneticiler is tasarimi konusunda,

calisanlara gergeklestirilen ise yonelik saglam bir geribildirim yapmali ve ¢alisanlara bir

MAMEDOV, a.g.e., s. 31.

DAVRAN, a.g.e., s. 48.
KAYA, a.g.e., s. 49.
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sorumluluk hissini kazandirmaya c¢abalamalidirlar. Ayrica, is tasarimi sayesinde
isgdrenler igin biitlinlinli veya 6nemli bir kismini sonu¢landirmadan kaynakli daha fazla

bir doyuma sahip olmaktadirlar.**®

2.8.1.1. is Basitlestirme

Kurumun calisanlarinin kurumdaki herhangi bir iste verimlerinin ytikseltilmesi
ve uzmanli@a gitmelerini saglamak amaciyla yonetim kadrosunun Onderliginde
gergeklestirilen bir yontemdir. Bu yontemin bir sakincasit mevcuttur o da belirli bir siire
zarfinda is siradanlasabilmekte ve buna bagl olarak is doyumunda diismeler meydana

gelebilmektedir."®’

2.8.1.2. Is Rotasyonu

Is rotasyonu yontemi kurumlarm tiim kademelerinde ¢ok¢a kullanilmakta olan
bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is rotasyonunun amaci ileride dnemli ve kritik
pozisyonlarda gorev alacagi diisiliniilen orta ve {list kademe yoOnetici statiisiinde olan
calisanlarin  kurumun icerisinde ¢esitli gorevlerde gorevlendirilerek tecriibe
kazanmasinin, ayrica kurumun farkli bolimlerinin isleyisi hakkinda bilgi sahibi
olmasmin ve teknik acidan gerekli bir takim becerilere de sahip olmasmin
saglanmasidir. Diger bir amag ise isgorenlerin isten duyduklari tatminsizlik durumunun

minimuma indirilmesinin saglanmasidir.*®®
Ambalaj boliimiinde iirlinleri etiketleyen bir ¢alisanin reyon boliimiinde tanitim
faaliyetleriyle gorevlendirilmesi rotasyona bir drnek olarak verilebilir.

Rotasyonun sagladig1 faydalari su sekilde siralamak miimkiindiir: '

e C(Calisanlara degisik isler verilmekte ve degisik isleri Ogrenmesi

saglanmaktadir.

196A.g.e.

¥7HZALP, a.g.e., s. 82.
¥ DAVRAN, a.g.e., s. 49.
9HZALP, a.g.e., s. 82.
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o Degisik islerde faaliyet gdsteren calisanin uzmanlik sahibi olmasina
katkida bulunulmaktadir.

e C(Calisanlar 1ig siliregleri sonucunda ortaya c¢ikan {riinlerde kendi
katkilarinin da oldugu inancina sahip olmaktadirlar.

e Ayrica, ¢alisanin isletmenin degisik boliimlerinde gesitli gorevler almasi

sonucu sosyal agidan sahip oldugu ¢evrede artmaktadir.

Faydalardan yola ¢iktigimizda is ortaminda olusan egitim ve teknolojiden
kaynakli olumsuz durumlarin dniine gecilmesi saglanmis olur. Iste yasanan siradanlign
ortadan kalkmasi ile birlikte i doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasinin oniine gegilir. Bu
da ise devamsizlik probleminin de ortadan kalkmasma yardimci olur. Biitiin bu
faydalarda is ortaminda isgdrenlerin i doyumlarmin artmasina ve performanslarmin

yiiksek seviyeye ¢ikmasina olanak saglamaktadir.

Burada igletmelerin rotasyon uygulamalarini canli tutmasinin ve siirekli olarak
uygulamasinin isletmenin etkinligi agisindan biiyiik bir 6nem tasidigimi sdylersek yanlis
olmayacaktir. Is rotasyonuna tabi tutulan ¢alisanlarm sagladigi yiiksek tatmin ve
gosterdigi yiiksek performans isletme i¢in 6nemli bir kazang olarak giindeme gelebilir.
Ciinkii calisanlarmin sahip oldugu yiiksek donanim sayesinde isletmede kendisini
gelistirme sansina sahip olacaktir. Rotasyon uygulamalarinin dinamizm saglamasi

acisindan da 6nem tasidigini belirtebiliriz.

1.8.1.3. isin Zenginlestirilmesi

Is zenginlestirmeden kasit faaliyet alaninm dikey yonde genisletilmesidir.
Herzberg tarafindan gelistirilmis olan bu yontemin amac1 ¢alisanlar agisindan yaptiklari
islerin kapsaminin daha cekici bir yapiya kavusturulmasidir. Bu yontemle yapilmak
istenen, bir isi gerceklestirmekte olan bireye o ise yonelik daha ¢ok inisiyatifte bulunma
hakki tanima ve bireye daha fazla sorumluluk vererek isin ana hatlarinda degisikliklere

gitme durumudur. Bireylerin sahip oldugu isler, daha karmasik ve zor bir yapiya
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biirlindiiriilerek ve bireyin yerine getirmesi gereken sorumluluklar artirilarak is

zenginlestirilebilir.?®

Bu yontemin isletme agisindan avantajlar1 bireylerin agiga ¢ikmamis
kabiliyetlerinden faydalanmalarina olanak taninmasi ve daha mutlu olmalarmin alt
yapisinin olusturulmasidir. Dezavantaji ise, kurumun diger bireylerinin bu durumu bir

tehdit olarak algilamasidir.?®*
Bu ydntemin sahip oldugu prensipler sunlardir:**2

e Kurum igerisinde bireylerin is konusunda bagimsizliklarmin doruga
¢ikarilmasi,

e Kurum igerisinde bireylerin denetime katkida bulunmasma olanak
saglanmasi,

e Bireylerin kurumun planlama asamasina katilimina olanak taninmasi,

e Yapilan igler hakkinda calisanlara geribildirim saglanmasi,

e Isin zorluluk derecesinin yiikseltilmesi,

e Kurum igerisinde ¢alisan bireylerin aldigi gérevler konusunda uzmanliga
sahip olmasina isletme tarafindan katkida bulunulmasi,

e Isin biinyesinde faaliyette bulunan tiim departmanlarin tanimlarinin

yapilmas1 ve bu tanimlarin isgorenlere ulastirilmasi.

Is zenginlestirme yontemi cercevesinde isletme igerisinde en alt kademeden en
iist kademeye kadar her ¢alisan yonetimsel kararlara katkida bulunma konusunda bir
arzu duymaktadir. Her seviyeden calisanin karar verme konusunda s6z hakkina sahip
olmas1 durumu otoritenin ulasilabilen en diisiik seviyelere kadar indirilmesine neden

olmaktadir.?®

Isin zenginlestirilmesi ¢aliganlarm is tatminini artrma konusunda yararlanilan
diger bir yontem olarak kabul edilmektedir. Calisanlar is zenginlestirme yonteminin
uygulanmasi sonucunda daha énemli bir pozisyon iistlenmekte, daha fazla sorumluluga

sahip olmakta, kararlara katilma olanagina sahip olmakta ve bu durumlarda onun is

2K AYA, a.g.e., s. 50.

DAVRAN, a.g.e., s. 50-51.
A.g.e., s. 51.
KAYA, a.g.e., s. 51.
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tatmininin artmasina olanak tanimaktadir. Is tatmini artan calisan gosterecedi yiiksek
performans ile isletmenin verimliliginin artmasma olanak tanimaktir. Kisacasi, burada

bir kazan-kazan durumundan s6z edilebilmektedir.

Bu dort is tatmini artirma yontemi isletme agisindan kritik bir neme sahiptir.
Uygun zamanda uygulanan bu yontemler hem isletme, hem de c¢alisanlar agisindan

biiyiik 6nem tagimaktadir.

2.9. Is Tatmini Konusunda Kullanilan Ol¢iim Teknikleri

Bu boliimde ise is tatminini Olgmede en fazla kullanilan gecerliligi ve
giivenilirligi kanitlanmis olan iki dlgege deginilecektir. Bu &lgekler, Is tanimlama
endeksi ile bu calismanm arastrma bdliimiinde kullanilan 6lgeklerden biri olan

Minnesota is tatmini 6l¢egidir.

2.9.1. Is Tamimlama Endeksi

Smith, Kendal ve Hulin’in arastirmalar1 sonucunda 1969 yilinda bilim diinyasina
kazandirilmig olan bu 0Ol¢ek is tatminini igin bes alt boyutunu dikkate alarak
incelemektedir. Bu boyutlar, {icret, isin tiirli, ilerleme olanaklari, is arkadaglar1 ve
yonetimdir. Olgekte bulunan 72 madde isi tanimlamaya imkan taniyan ciimlelerdir.
Olgegin giivenirligi ve gecerliligi 1978 ve 1982 yillarinda arastirilmis ve orijinal
caligmayla paralel sonuglar elde edilmistir. Bu arastirmalar 1978’de Schneider ve
Dachler, 1982 yilinda da Johnson, Smith ve Tucker tarafindan yapilmistir. Daha sonra
1987 yilinda dlgek Smith, Kendal ve Hulin tarafindan tekrar degerlendirmeye tabi
tutulmus ve cesitli degisiklikler yolu ile gelistirilmistir. Olgekte 1969 yilinda yaratildig:
andan itibaren 1982 yilina kadar 3°1li format hiikiim siirerken 1982 yilinda Johnson,
Smith ve Tucker’in arastirmasindan itibaren 5°li likert 6lcegine doniilmiistiir. Is tanim
endeksi 1997 yilinda Ergin’in ¢alismasi ile Tirk¢eye c¢evrilmistir ve bunun ardindan

gerekli olan gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalar1 da gerc;eklestirilmistilr.204

20%KUTLAY, a.g.e., s. 31.
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2.9.2. Minnesota Is Tatmini Olcegi

Weiss, Davis, England ve Lofquist dnciiliigiinde 1967 yilinda gelistirilen dlgek
literatirde yapilan arastirmalarda en fazla kullanilan o6lgek olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu 0Olgekte isin sartlari ile is doyumu iliskisi lizerine yogunlasma s6z
konusudur. Minnesota is doyumu 6lgeginin kisa adi MSQ’dur ve 20 degisik boyutta is
doyumunun GSl¢lilmesini hedeflemektedir. Bu boyutlar1 belirtmek gerekirse; kurumun
politikalari, sorumluluk, taninma, kabiliyetlerden yararlanma, kurumda yapilmakta olan
faaliyetler, is sartlari, ticret, ilerleme imkéanlari, ¢alisma arkadaslariyla iliskiler, ahlaki
degerler, basarma, yaraticilik, otorite, statii, bagimsizlik, degisiklik, yonetimle olan

iliskiler, giivenlik, teknik yardim ve sosyal hizmetlerdir.”®®

Bu 6l¢ek 100 maddeli uzun formu ve 20 boyutlu kisa formu ile bilim diinyasinin
hizmetine sunulmustur. Minnesota is doyumu Olgegi i¢sel is doyumu ve digsal is
doyumu ile bunlarin toplamindan meydana gelen genel is doyumunun Olgiilmesine
olanak tanimaktadir. Calisanlarin is doyumlarini belirlemek adina bilgisayar igletmeleri,
oteller, seyahat acenteleri ve diger sektorlerde cokga yararlanilan bir 6lgektir. Minnesota

is doyumu 0lceginin kesitleri diger pek ¢ok dlgege nazaran daha 6zel ve detayhdlr.206

Bu o6l¢ek kullanilarak calisanlarin i doyumlarint 6lgmek amacglaniyorsa,
oncelikle c¢alisanlarin mevcut islerinin genel yapisal durumu, algi ortaya cikaran
nitelikleri ve doyuma katkida bulunan taraflar1 analize tabi tutulmalidir. Doyuma ya da
doyumsuzluga yol agan is faktorleri 6l¢iilebilecek birer unsur goziiyle ele alinmakta ve
bu unsurlardan hareketle bir 6l¢cek dizayn edilmektedir. Calisanin 6lgegin tiim yargilar1
konusunda kendisini en iyi sekilde ifade eden segenegi isaretlemesi istenmektedir. Bu
bilgiler 1s1ginda Minnesota is doyum 6l¢egi sayesinde bireyi tatmin eden unsurlar tespit
edilebilecektir. Ayrica, ¢alisanlarin genel anlamda yaptiklari islerinden sagladiklari
doyum seviyesi ile doyumu ve doyumsuzlugu ortaya c¢ikaran unsurlarin neler oldugu

giin yiiziine ¢ikarilabilecektir.?%’

Minnesota is tatmini Olgeginin kullanildigi bazi arastirmalari da maddeler

halinde belirtmekte yarar vardir:

25K ARACA, a.g.e., s. 67.

A.g.e., s. 68.
KUTLAY, a.g.e., s. 32.
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e Derya DAVRAN tarafindan 2014 yilinda Van Yiiziincii Y1l Universitesi
biinyesinde hazirlanan “’Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini Iliskisi: Van
ili Ik ve Orta Okul Ogretmenleri Uzerine Bir Uygulama®® konulu
yiiksek lisans tezinde Minnesota is doyum dlgeginden faydalanilmistir.

e Hakan SONMEZ tarafindan 2014 yilinda Ege Universitesi biinyesinde
hazirlanan “’Degisim Yasanan Orgiitlerde Is Tatmini ile Orgiitsel
Baghhk Iliskisi>> konulu yiiksek lisans tezinde de yine Minnesota is
tatmini 6lgeginden yararlanilmistir.

e Fikret OZALP tarafindan 2013 yilinda Istanbul Aydin Universitesi
biinyesinde hazirlanan ’Cahsma Yasaminda Mobbing ve Is Tatmini
Arasindaki iliski; Kamu Kurulusunda Bir Uygulama’’ konulu yiiksek
lisans tezinde de Minnesota is tatmini 6l¢ceginden faydalanilmistir.

e Ahmet TAKIM tarafindan 2012 yilinda Istanbul Aydm Universitesi
biinyesinde hazirlanan ¢ Orgiitsel Catismamin Is Tatmini Uzerine
Etkisi (Bir Kamu Kurumunda Uygulama)’> konulu yiiksek lisans
tezinde de Minnesota is tatmini 6l¢egi kullanilmistir.

e Ozlem Cakir TITIZOGLU tarafindan 2011 yilinda Abant izzet Baysal
Universitesi  biinyesinde hazirlanan “’Etkilesimei ve Déniisiimcii
Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Tatmini Uzerine
Etkisi: Bir Saha Arastirmasi’> konusunu tasiyan yiiksek lisans tezinde

de Minnesota ig tatmini 6l¢ceginden istifade edilmistir.

Minnesota is tatmini Ol¢egi c¢alismamizda 5°1i likert tipi Olgek seklinde
diizenlenmis ve kullanilmistir. 1’den 5°e sirasiyla hic memnun degilim, memnun

degilim, kararsizim, memnunum ve ¢ok memnunum ifadeleri bulunmaktadir. 208
i¢sel Is Tatmini Maddeleri: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20.2%°

Igsel is tatmini seviyesini bulabilmek adma bu 12 maddeden elde edilen puanlar

toplanir ve 12’ye b liiniir.*°

2%8TiTiZOGLU, a.g.e., s. 80.

SOMUNCUOGLU, a.g.e., s. 87.
DAVRAN, a.g.e., s. 117.
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Dissal is Tatmini Maddeleri: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19.21

Dissal is tatmini seviyesini bulabilmek i¢in ise 8 maddeden elde edilen puanlar

toplanir ve 8’ bliiniir.?*?

Genel is Tatmini Maddeleri: 1, 2, 3,4, 5,6, 7,8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,

17, 18, 19, 20. Yani biitiin maddeler genel is tatminini 5lgmeye yoneliktir.?*®

Genel is tatminini bulabilmek i¢in ise biitiin maddelerden elde edilen puanlar

toplanir ve 20’ye b liiniir.”**

I¢sel is tatmininin giivenilirligi 0,86, dissal is tatmininin giivenilirligi 0,80, genel

is tatmininin glvenilirligi ise 0,90 ile yiiksek diizeyde bir giivenilirlik tespit

edilmistir.?*°

Asagida bu ¢alismada da kullanilan Minnesota is tatmini 6l¢egi bulunmaktadir.

Tablo 7. Minnesota Is Tatmini Olgegi

IS TATMINI iLE ILGILI IFADELER

HMD

w XN

~<Z

Simdiki Isimden;

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2.Tek bagima c¢alisma olanagimin olmas: bakimindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan

5.Amirimin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi acisindan

8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (is Giivencesi)

9.Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmas1 bakimindan

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14.1s iginde terfi olanagimin olmas1 bakimidan

2'SOMUNCUOGLU, a.g.e., s. 87.

DAVRAN, a.g.e., s. 117.
SOMUNCUOGLU, a.g.e., s. 87.
DAVRAN, a.g.e., s. 117.
TAKIM, a.g.e., s. 83.

212
213
214
215

166




(Tablo 7. Devam)

15.Kendi kararlarim uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16.Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan

17.Caligma sartlar1 bakimindan

18.Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagsmasi1 bakimindan

19.Yaptigim iyi bir is kargiliginda takdir edilme agisindan

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

Kaynak: Ayse Banu SOMUNCUOGLU, “ Psikolojik Gii¢lendirme ve Is Ta}tmini Arasmdaki
Iliski ve Bir Uygulama”’, (istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2013, s. 137.
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2.10. Kurum Kiiltiirii ve Is Tatmini Konusunda Yapilan Cahsmalardan

Bazilan

Bu bdliimde son yillarda kurum kiiltiirii ile ig tatmini kavramlarinin bir arada

arastirildig1 bazi g¢aligmalar bir tablo vasitasi ile paylasilmaya g¢aligilacaktir. Tabloda

arastirmanin kimler tarafindan gerceklestirildigi, aragtirmanin konusu, arastirmaya konu

olan sektor, arastirma kapsaminda kullanilan Slgekler ile arastirmadan elde edilen

sonuclara deginilecektir.

Tablo 8. Kurum Kiiltiirii ve Is Tatmini Konusunda Yapilan Cahsmalar

Cropanzo’nun [

Tatmini Olgegi

YAZAR/YIL KONU SEKTOR OLCEK SONUC
Ethem Duygulu ve | Orgiit Kiiltiiriiniin | Otomotiv ~ Sektérii | O’ Reilly (1991) | Kurum  kiiltiirii  ile s
Kerem Erogluer Calisanlarin Is | Satis Teknik | Robbins (1994) tatmini arasinda anlam
2006 Doyumuna Etkisi: | Servisi Kemal (2002) | tastyan  bir  bagmtinin
Bir Firma tarafindan varlig1 tespit edilmistir ve
Uygulamasi tasarimi  yapilan | kurum  kiltiriinin =~ is
olgek tatminini acikladig
kullanilmustir. sonucuna ulasilmustir.
Omer Faruk Iscan | Orgiit Kiiltiiriiniin | Ofis ve Bilgisayar | Cameron ve | Klan  ile  adhokrasi
ve M. Kiirsat | Is Tatmini | Makine, Ekipman | Quinn’in Kurum | kiiltiirlerinin is tatmini ile
Timuroglu Uzerindeki Etkisi | ve Parcalar1 | Kiiltiirii Olgegi dogru, pazar ile hiyerarsi
2007 ve Bir Uygulama | Sektorii kiiltiirlerinin ~ ise  ters
Wright ve

orantili bir bagintrya sahip
oldugu sonucuna
ulasilmistir. Is tecriibesi
ile egitim seviyesi
yiikseldikce is tatmini de

artmaktadir.
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(Tablo 8. Devam)

Is Tatmini: Didim
Ornegi

Lund 2003’iin Is
Tatmini Olgegi

YAZAR/YIL KONU SEKTOR OLCEK SONUC

Bahattin Rizaoglu | Konaklama Turizm Sektorii Sashkin  2001’in | Kurumun c¢aliganlarinin
ve Tugrul Ayyildiz | Isletmelerinde Konaklama Kurum  Kiiltiirdi | sahip oldugu demografik
2008 Orgiit Kiiltiirii ve | Isletmeciligi Olgegi ozellikler  ile  kurum

kiiltiiri ve ig tatmininin

bir takim faktorleri

arasinda anlam igeren

farkliliklar bulunmaktadir.

Kiiltirel  a¢idan

glig,
miigteriye bahsedilen
deger ve kaliteli hizmet i
tatmini {izerinde etkiye

sahiptir.

Erhan Eroglu ve
Cigdem Sarikamis
2008

Orgiit Kiiltiirii ve
Orgiitsel {letisim
Arasmdaki
Iliskinin ~ Orgiite
Baglihk ve I
Tatminine Etkisi
Basari Teknik
Servis A.S.’de Bir

Uygulama

Teknik Servis

Eroglu ve
Sarikamig (2008)
tarafindan

olusturulan 6l¢ek

kullanilmustir.

Kurum kiltira ile

kurumsal iletisimini
saglam temeller iizerine
oturtan bir isletmede
bireylerin is tatmini ile
baglilik

durumlar1t olumlu yo6nde

oOrgiitsel

etkilenecektir.
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(Tablo 8. Devam)

YAZAR/YIL

KONU

SEKTOR

OLCEK

SONUC

Rana Ozen Kutanis

Orgiit Kiiltiiriiniin

Turizm Sektoru

Tsui vd. 2006’ nin

Kurum  kiiltiiriiniin =~ is

ve Muammer | isgérenlerin I Kurum  Kiiltiirii | tatmini ~ ile  orgiitsel
Mesci Tatminine ve Olgegi performans  konusunda
2010 Orgiitsel Tond 200550 T ehemmiyetli derecede bir
Performansa o , etkileme potansiyeli
Tatmini Olgegi

Etkisi tagidigr tespit edilmistir
ve  bununla  birlikte
Kiling vd. | orgiitsel performans
2010’un Orgiitsel | kavraminin finansal
Performans boyutu konusunda
Olgegi herhangi bir etkiye sahip
olmadigi sonhucuna

ulastlmigtir.
Bandana Nayak | Assessment of the | Kamu Sektorii Cooke and | Kurum kiilttri
and Anil Barik | Link Between Rousseau 1988’in | kavraminin  is  tatmini
2013 Organizational Kurum  Kiiltiirii | tizerinde pozitif yonli bir

Culture and Job
Satisfaction

(Study of an
Indian Public

Sector)

Olgegi

Wright and
Cropanzo 1998’in
Is Tatmini Olgegi

etkiye  sahip  oldugu

sonucuna ulagilmistir.
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(Tablo 8. Devam)

YAZAR/YIL KONU SEKTOR OLCEK SONUC
Aslan Sendogdu, Kobi’lerde Konya ilinde | Harrington ve | Orgiit Kkiiltiiriiniin ~ sahip
Musa Ozata ve Kurum faaliyette bulunan | Guimaraes oldugu yonetim boyutu ile
Esra Ciftei Kiiltiirtiniin Kobiler 2005 ile calisanlarin is doyumu
2014 Yonetim Destegi Cakiryillmaz arasinda  pozitif  yone
Boyutu ile 2007 tarafindan | sahip olan lineer bir
Isgorenlerin s olusturulmus olan | bagmt1 gelistigi sonucuna
Tatmini  Iliskisi Olcek ulastlmigtir.
Uzerine Bir Saha kullanilmustir,

Aragtirmast

Kaynak: Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.

2.11. Genel Degerlendirme

Bu béliimde is tatmini konusunda 6nem tasiyan konulara deginilmistir. Tanima,
onemi, Ozellikleri, is tatminini etkileyen faktorler, is tatminine yonelik ileri siiriilen
teoriler, ig tatmini ve tatminsizliginin neden oldugu sonuglar ile is tatminini artirma

yollar1 ve is tatmininin 6l¢iimiinde yaygin olarak kullanilan iki 6l¢ege deginilmistir.

Biitiin bu bilgilerden yola ¢ikarak genel bir degerlendirmede bulunmak
gerekirse; calisanlarin ise baslamadan belirledikleri amaglar1 ile isin sonucunda ortaya
¢ikan sonucun birbirine yakin olmasi ve tutarli olmasi1 durumunda ortaya ¢ikan bir i¢
huzuru, ferahlik ve mutluluk kaynagi olarak is tatmininden sz etmemiz miimkiindiir. s
tatmininin tamamen igsel ve soyut bir kavram oldugu aciktir. Bu yonii ile de
ayrilmaktadir. degisiklik  gdsterme

motivasyon kavramindan Kisiden kisiye

potansiyeline sahip olan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is tatmini kisinin performansi, basarisi, motivasyonu, verimliligi, yasam tatmini
iizerinde kritik 6neme sahip bir kavramdir. Calisma igerisinde belirttigimiz c¢esitli
goriisler kapsaminda is tatmininin bu kavramlarla 6nemli diizeyde iliskiler icerisinde
oldugunu sdyleyebiliriz. Yani, is tatmini ile bu kavramlar1 ayr1 diislinmemiz yanlis
sonuglara varmamiza neden olabilecektir. Ayrica, bir isletmenin ¢alisaninin i tatminini

saglamas1 o ¢alisanin Orgiitiine daha bliylik bir sadakat duymasmi saglayabilmekte
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ayrica, bu sadakatin ilerisinde Orgiit icerisinde goniillii olarak alan1 disindaki islerle de

ilgilenerek bir orgiitsel vatandaslik davranisma da yonelebilmektedir.

Is tatmininin yukarida degindigimiz bu yonleri kuskusuz kurumlarin gelecegi
acisindan biiyilk 6nem arz etmektedir. Giintimiizde bir kurumun en kiymetli kaynagi
olarak insan kaynagi gosterilmektedir. Kurumlar bir bireyi yetistirmek ve ondan
maksimum performans ve verim saglayabilmek adina ¢esitli maliyetlere katlanmaktadir.
Bunlardan en 6nemlisi de egitim maliyetleridir. Kurumun biinyesinde faaliyette bulunan
bir elemanm tatmin olmasmi saglamak kurumun en 6nemli sorumluluklar:1 arasinda
gosterilmektedir.  Ciinkii  tatminsizlik  yasayan  birey ¢esitli  davraniglara
yonelebilmektedir. Bu davranislar ise isten ayrilma niyeti, isgiicii devir hizinda yasanan

artiglar ve devamsizliklar seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir.

Tatminsizlik nedeni ile calisan tarafindan ise yonelik olarak sergilenen bu
olumsuz tutumlar isletmenin is silireclerinin biiyiik bir sekteye ugramasma neden
olabilmekte ve kiiresel rekabetin giin gectik¢e siddetlendigi is ortaminda isletmenin kan
kayb1 yasamasina neden olabilmektedir. Isletmenin bu olumsuz durumlarla alakadar
olmamasinin yolu her calisganin is tatmini ile yakindan ilgilenilmesi ve ¢alisanlarin

isletmeyi bir aile olarak algilamasinin saglanmasidir.

Calisanlarin is tatminlerinin tam anlamiyla saglanmasi sayesinde performansta
Oonemli bir artis yasanmakta buna bagli olarak verimlilik olumlu yonde etkilenebilmekte
ve isletme kiiresel rekabet ortaminda diger isletmelerin bir adim 6niine gegme imkanina
sahip olabilmektedir. Tabi ki diger isletmelerinde bu yonde davranislar sergileyecegini
diistindiikge en azindan rekabet ortamindan kopmamak ve bu ortama uyum

saglayabilmek adina ¢ok dnemli bir siireci basari ile atlatmis olacaktir.

Goriildiigii gibi is tatmini hem isletme hem de ¢alisanlar i¢cin hayati bir 6neme
sahiptir. Is tatmini calisanlarm daha sevkle c¢alismasma, isletmenin ise daha sert bir
rekabet ortaminda rahathkla bulunabilmesine yol agabilecektir. Isinden mutluluk duyan
birey olumsuz davraniglara yonelmeyecek ve kurumunun ¢ikari i¢in elinden gelenin en
iyisini yapacaktir. Is tatmini konusunda pek ¢ok calisma yapilmistir ve yapilmaya da
devam etmektedir. Gelecek donemin ne getirip ne gotiirecegi bilinmemekle birlikte is
tatmininin ilerleyen donemlerde de biiylik dneme sahip olacagini tahmin etmemiz i¢in

kéhin olmamiza gerek yoktur.
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3. KURUM KULTURUNUN CALISANLARININ IS TATMININE
ETKILERi: GIDA SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu bolimde ise oOncelikle arastirmanin metodolojisi hakkinda bilgiler
verilmektedir. Arastirmanin amacinin agiklanmasinin ardindan, bu arastirmanin
yontemine deginilmistir. Daha sonra arastirmanin modeli bir sekil yardimiyla
aciklanmigtir. Hemen ardindan arastirmanin evreni ile orneklemine iligkin bilgiler
iizerinde durulmustur. Bu arastirma kapsaminda faydalanilan veri toplama araglarma
ayrintilar1 ile deginilmistir. Daha sonra arastirmaya yonelik olarak olusturulan hipotez
ile alt hipotezlere deginilmistir. Arastirmada gecerli olan sinirliliklara deginilmesinin
ardindan arastirmada kullanilan analiz teknikleri ayrintili bir sekilde agiklanmigtir. En
nihayetinde yapilan anket ¢alismasindan elde edilen bulgular paylasilmistir ve genel bir

degerlendirme ile arastirma sonug¢landirilmistir.

3.1. Gida Sektorii ve Sirket Hakkinda Genel Bilgiler

Bu arastirma gida sektoriinde anne-bebek beslenmesi tizerinde faaliyetlerini
sirdiirmekte olan bir firmada gerceklestirilmistir. 2013 yilmma kadar sadece bebek
beslenmesi olarak gecerken 2013 yilindan itibaren anne kategorisi ile pazara dahil

olmustur. Tiirkiye pazarinda bu alanda toplam yedi firma faaliyette bulunmaktadir.

Firma pazarmn %80’lik bolimiine sahiptir. Bizim aragtirmamizi yiriittiigimiz
firma kategorisinde kaptan olma 6zelligini gostermektedir. Firma pazar hakimiyeti ile
hem biiylime hem de kii¢iilme mekanizmasini hakimiyetinde bulundurmaktadir. Diinya
Saglk Orgiitii (WHO) ile koordineli bir calisma stratejisi benimsemistir. Kiiresellesen
diinya’da rekabet avantajini biinyesinde barindiran oncii bir firma olarak taninmaktadir.
Firmanm Tirkiye’nin 81 ilinde toplamda 1000 aktif ¢aligan1 bulunmaktadir. Sirketin
sahip oldugu kiiltiir tamamen insana odakl bir sekilde isleyisini siirdiirmektedir. Firma

kendi biinyesinde devam eden siireclerine biiyiik bir 6nem atfetmekte olup siirekli bir
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aragtirma-gelistirme ile birlikte yenilik¢iligi temel alan bir misyona sahiptir. Bu
misyonun referans1 ile anne-bebek beslenmesi hakkinda daha vizyonel ARGE

calismalari yiiriitmeye odaklanmistir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Gida sektoriinde lider olarak kabul edilen isletmelerden birinde yapilan bu
arastirmanin amaci kurum kiltiiriiniin bu isletmede faaliyetlerini slirdiirmekte olan

caliganlarin is tatminine etkilerini ortaya ¢ikarmaktir.

3.3. Arastirmanin Yontemi
Bu ¢aligma‘’tanimlayici arastirma yontemi’’ kapsamina girmektedir.

Tanimlayic1 arastirma yontemi, var olan arastirma probleminin niteliklerini ve
meydana gelme yogunlugunu ortaya c¢ikarmak, s6z konusu problem {izerinde etkisini
gosteren faktorleri ve bu faktorlerin sahip oldugu 6nem derecelerini agiga ¢ikarmak, bu
problemin meydana gelis sekline yonelik tahmin yiirtitmek ve faktorlerin arasinda var

olan bagntilari ortaya ¢ikarmak adina faydalanilan arastirma ydntemidir.*

3.4. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmanin bagimli degiskenini ig tatmini ve is tatmininin boyutlar1 olan
icsel ve digsal ig tatmini olusturmaktadir. Bagimsiz degiskenleri ise kurum kiiltiirii ve
bunun alt boyutlar1 olan tutarhilik, katilim, uyum ve misyon faktorleri olusturmaktadir.
Modeller basit ve ¢coklu regresyon olarak kurulmustur. Is tatmini ve bunun alt boyutlar:
olan icsel ve digsal is tatmini ayr1 modellerde bagimli degisken olarak alinarak test

edilmiglerdir.

'Asim Saldamli, Bilimsel Arastirma ve Sunum Teknikleri, 1. Baski, Ankara: Detay Yayincilik, 2013, s. 25.
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Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Kurum Kiiltiir
Tutarlilik

Katilim |::> [s Tatmini

Uyum

Misyon

Sekil 1. Arastirma Modeli

Kurulan model belirtilen degiskenler arasindaki etkileri ve iliskileri incelemeye

yoneliktir. Yukaridaki gibi basit bir modelle gorsel hale getirilmistir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini gida sektoriiniin anne-bebek beslenmesi alaninda
Tiirkiye’nin ¢esitli illerinde faaliyetlerini siirdiiren ve bu alanda 1000 ¢alisana sahip
olan bir isletmenin c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu 1000 ¢alisan igerisinden tabakali
ornekleme yolu ile anket dagitilan alt-orta-iist kademe yoneticiler ile satis destek
elemanlarinin olusturdugu 500 calisan ise arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir.
03.11.2014 ile 19.11.2014 tarihleri arasinda dagitilan 500 anketten 341 tanesi geriye
donmiistiir. Bu 341 anketin 75 tanesi mail yolu ile (Tiirkiye’nin her bolgesinden) geriye
kalanlar ise &zellikle Marmara bolgesi (Istanbul ve Kocaeli) yogunluklu olmak iizere
elden toplanmustir. Bu anketlerden de 23 tanesi gesitli nedenlerden dolay1 analiz dis1
birakilmis ve toplam 318 anket analize tabi tutulmustur. Sonugta, %63.6 oraninda anket

analize dahil olmustur.

Tabakali 6rnekleme; evreni meydana getiren birimlerin arastirilacak nitelikleri
yoniinden benzerlik gdstermemesi halinde benzesen nitelikleri bilinyesinde barmdiran
birimler tabaka olarak adlandirilmakta olan alt boliimlerde toplanmaktadir. Bu evren

icinden secilen Orneklem, tabakalardan ayri ayri basit tesadiifi 6rnekleme yolu ile
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secilmis bulunan 6rneklemlerin bir araya getirilmesi vasitasi ile olusturulmakta olup bu

6rnekleme yontemine ¢’tabakal rnekleme’’ adi verilmektedir.?

3.6. Veri Toplama Araclar

“Kurum Kiiltiiriiniin Cahsanlarin Is Tatminine Etkileri: Gida Sektériinde
Bir Arastirma’’ konulu bu arastirmada oncelikle literatiir bolimiinii olusturabilmek
admna kitap, makale, tez ve internet sitelerinde mevcut olarak bulunan ikincil verilerden
yararlanilmistir. Daha sonra arastirma bdliimiinde gida sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmanm c¢alisanlarma anket c¢alismasi uygulanmis ve bu boliimde de birincil

kaynaklardan yararlanilmistir.

Anket c¢alismasi 3 boliimden olusmaktadrr. Ik bolimde yazar tarafindan
hazirlanan ve katilimcilarin demografik 6zelliklerini 6lgmeyi hedefleyen 8 soruya yer
verilmistir. Daha sonra kurum kiiltiirtinii 6lgmek i¢in Denison’in 36 soruluk kurum
kiiltiirti 6lgeginden ve is tatminini 6lgmek igcin Weiss, Davis, England ve Lofquist

tarafindan olusturulan 20 soruluk Minnesota is tatmini 6lgeginden yararlanilmistir.

3.6.1. Denison’in Kurum Kiiltiirii Olcegi

Bu model 1995 yilinda Denison ve Mishra tarafindan gelistirilmis olup, bu
calismada kullanilan 6l¢ekte Denison’in bu c¢alismadan yola c¢ikarak olusturdugu
orijinali 60 sorudan olusan 6lgektir. Tiirkiye’de yapilan c¢aligmalarda ise 60 soruluk
Olcegin Prof. Dr. Mehmet Yusuf Yahyagil tarafindan derlenen 36 soruluk bolimiinden
yararlanilmaktadir. Bu 6l¢ekte 5°li likert 6lgegi kullanilmaktadir.

Denison ve Mishra kurum kiiltiirii kavramina 6lgiilebilme 6zelligi kazandirmak

adina iki temel eksen belirlemistir. Birinci eksen isletmenin dis ¢evresel kosullara uyum

’Hamdi Emeg, “Ornekleme Yontemleri”, Dokuz Eylul Universitesi, (Cevrimici)
https://kisi.deu.edu.tr/userweb/hamdi.emec/8 ORNEKLEME.ppt, (Erisim Tarihi: 19.12.2014).

176


https://kisi.deu.edu.tr/userweb/hamdi.emec/8_ORNEKLEME.ppt

saglayabilme derecesi olarak belirlenmistir. ikinci eksen ise dis ¢evre kosullarma uyum
saglayabilmek adma kurumun kendi i¢ ¢evresinde gerekli olarak goriilen islevsel ve
yapisal degisiklikleri hayata gegirebilme yetenegidir. Bu iki temel eksenin kendi
arasinda da ikiye boliinmesi sonucunda bu 6lgegin sahip oldugu dort boyut ortaya
¢ikmistir. Bu modelin merkezinde ise varsayim ve inanglarin yer aldigmi belirtmekte

yarar vardir.>

Bu 6lgek kurum kiiltiiriinii dort boyutta dlciimlemektedir. Bu boyutlar; katilim,
tutarlilik, uyum ve misyondur. Bu 6l¢ekte ilk 9 soru ¢’Katihm’* boyutunu, 10 ile 18.
soru arast “Tutarhhk (Istikrar)’® boyutunu, 19 ile 27. soru aras1 “’Uyum’’ boyutunu,

28 ile 36. soru arasi ise *’Misyon’’ boyutunu 6lgmektedir.

3.6.2. Minnesota Is Tatmini Olcegi

Bu olgek 1967 wyilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
olusturulmustur. 100 soruluk uzun versiyonu ve 20 boyuttan olusan kisa versiyonu
mevcuttur. Is tatmini konusunda yapilan ¢alismalarda literatiirde en fazla kullanilan is
tatmini 6lgegi olarak bilinmektedir. Bu 6l¢ekte isin sartlari ile is doyumu iligkisi tizerine
yogunlagma s6z konusudur. Minnesota is doyumu 6lgeginin kisa adi MSQ’dur ve 20
degisik boyutta is doyumunun Ol¢iilmesini hedeflemektedir. Bu boyutlar1 belirtmek
gerekirse; kurumun politikalari, sorumluluk, tanmma, Kkabiliyetlerden yararlanma,
kurumda yapilmakta olan faaliyetler, is sartlari, ticret, ilerleme imkéanlari, caligma
arkadaslariyla iliskiler, ahlaki degerler, basarma, yaraticilik, otorite, statli, bagimsizlik,

degisiklik, yonetimle olan iliskiler, giivenlik, teknik yardim ve sosyal hizmetlerdir.*

Minnesota is tatmini ol¢lim araci i¢sel is tatmini ve digsal is tatmini ile bunlarin
toplamindan meydana gelen genel is tatmininin Olgiilmesine olanak tanimaktadir.
Calisanlarin is tatmini diizeylerini belirlemek adma bilgisayar isletmeleri, oteller,
seyahat acenteleri ve diger sektorlerde cokca yararlanilan bir dlgektir. Minnesota is

tatmini l¢iim aracinin kesitleri diger pek ¢ok Slgege nazaran daha 6zel ve detayhdir.”

3Akgt’)z ve Engin, a.g.m., s. 7.
*KARACA, a.g.e., s. 67.

5

a.g.e., s. 68.
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Minnesota is tatmini Olgegi c¢alismamizda 5°li likert tipi Olgek seklinde
diizenlenmis ve kullanilmistir. 1’den baglamak iizere 5’e kadar sirasiyla hic memnun
degilim, memnun degilim, kararsizim, memnunum ve ¢ok memnunum ifadeleri

bulunmaktadir.®

Igsel is tatmini seviyesini bulabilmek adma bu 12 maddeden elde edilen puanlar
toplanir ve 12’ye boliiniir. Digsal ig tatmini seviyesini bulabilmek i¢in ise 8 maddeden
elde edilen puanlar toplanir ve 8’e boliiniir. Genel is tatmini seviyesini bulabilmek i¢in

ise 20 maddeden elde edilen puanlar toplanir ve 20°ye béliiniir.’

Igsel is tatmininin giivenirligi 0,86, digsal is tatmininin giivenirligi 0,80, genel is

tatmininin giivenirligi ise 0,90 ile yiiksek diizeyde bir giivenirlik tespit edilmistir.®
ig:sel is Tatmini Maddeleri: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20.°
Dissal Is Tatmini Maddeleri: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19.10

Genel Is Tatmini Maddeleri: Biitiin maddeler genel is tatminini 6l¢gmeye y(jneliktir.11

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastrma ¢ergevesinde olusturulan hipotezler ve alt hipotezler asagida

bulunmaktadir.
H1: Kurum kiiltiirii 6l¢egi faktorleri i¢sel tatmini etkilemektedir.

Hla: Kurum Kkiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan tutarlilik, igsel is tatminini

etkilemektedir.

H1lb: Kurum Kkiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan katilim, igsel is tatminini

etkilemektedir.

*TiTiZOGLU, a.g.e., s. 80.
'DAVRAN, a.g.e., s. 117.
,TAKIM, a.g.e., s. 83.
’SOMUNCUOGLU, a.g.e., s. 87.

11A.g.e.
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Hlc: Kurum kiltiri 0Olgegi alt boyutlarindan uyum, igsel is tatminini

etkilemektedir.

H1ld: Kurum kiiltiiri 6lgegi alt boyutlarindan misyon, igsel is tatminini
etkilemektedir.

H2: Kurum kiiltiirii 6l¢egi faktorleri digsal tatmini etkilemektedir.

s tatminini

—

H2a: Kurum kiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan tutarlhilik, digsal
etkilemektedir.

H2b: Kurum kiiltiirii 6lgegi alt boyutlarmmdan katilim, digsal is tatminini
etkilemektedir.

H2c: Kurum kiltiri 6lgegi alt boyutlarindan uyum, dissal is tatminini
etkilemektedir.

H2d: Kurum kiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan misyon, dissal is tatminini

etkilemektedir.
H3: Kurum kiiltiirii 6l¢egi toplam is tatminini etkilemektedir.

H3a: Kurum kiiltiirii 6l¢egi alt boyutlarindan tutarlilik, toplam is tatminini

etkilemektedir.

H3b: Kurum Kkiiltiirti 6lgegi alt boyutlarmdan katilim, toplam is tatminini

etkilemektedir.

H3c: Kurum Kkiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan uyum, toplam is tatminini

etkilemektedir.

H3d: Kurum Kiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan misyon, toplam is tatminini

etkilemektedir.
Bu arastirmanin temel hipotezi ise sudur;

H: Kurum kiiltiirii total degiskeni toplam is tatminini etkilemektedir.
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3.8. Arastirmamin Simirhliklar

Bu tez calismasi kapsaminda hazirlanan anket c¢aligmasi gida sektoriinde
faaliyetlerini siirdiirmekte olan tek bir firmanin c¢alisanlarina uygulanmistir ve bu
yiizden elde edilen sonuglarin gida sektdriiniin biitiiniinii i¢eren bir nitelige sahip oldugu
sOylenemez. Gida sektorii cercevesinde faaliyetlerini siirdiirmekte olan pek ¢ok
firmanin varlig1 nedeniyle ve zaman yetersizliginden dolay1 ¢aligmanin tek bir firmada
ylriitiilmesi arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir. Gida sektorii acisindan daha
dogru ve genis agili sonucglara ulasabilmek adma bu tip bir arastrmanm birden fazla

kurum biinyesinde ve daha biiyiik bir 6rnekleme uygulanmasi daha dogru olacaktir.

3.9. Arastirmada Kullanilan Analiz Teknikleri ve Tanimlan

Bu boliimde arastrmanin analizi swasinda yararlanillan analiz tekniklerine
ayrintilart ile deginilecektir. Ayrica verilerin analizi esnasinda ’SPSS 21.00”° paket

programindan yararlanilmistir.

3.9.1. Frekans Analizi

Elde edilen verilerin anlasilabilir bir formata sahip olabilmesi adma capraz
tablolar ve frekans dagilim tablolar1 seklinde sergilenmesine gereksinim duyulmaktadir.
Frekans tablolarinda gosterilmek istenen veriler igerisinde bulunmakta olan benzer
degerlerin bir araya getirilmesi ve tekrar sayilarina gore verilerin bir gruplandirmaya
tabi tutulmasidir. Gruplandirmaya tabi tutulma isleminin Oncesinde verilerin en
kiigiikten, en biiyiige dogru siralanmasi saglanir. Ilgili veriler belirli araliklar dahilinde
smiflandirma islemine tabi tutulmakta ve gene belirli araliklar ekseninde
gruplandirilmaktadir. Bu islemlerin sonucunda ortaya ¢ikan biitiin grup veya smiflarin
hakkina diisen gozlem sayis1 o veri toplulugunun frekansini olusturur. Bu frekanslarin
ve degisken degerlerinin meydana getirmekte oldugu tabloya ise ¢’frekans tablosu’’ ya
da diger bir adiyla ¢’frekans serisi’’ adi verilmektedir. Mevcut degiskenin her bir
degerini farkli bir smnif olarak almamiz durumunda orada siniflanmis seri olusacaktir.

Mevcut degiskenin sahip oldugu degisim araliklar1 belirli gruplara ayrilmak suretiyle
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ayrilan her gruba ait frekans degerleri sayima tabi tutuluyorsa ¢’gruplanmis seri’’ adi

verilen olusum ortaya ¢ikmaktadir.*?

3.9.2. Giivenilirlik Analizi

Olusturulan bir anketin incelenen olgular hakkinda gercekte var olan durumu
meydana ¢ikarabilmek adina birbiriyle bagntili, tutarsizlik icermeyen ve gerekli sayida
madde’yi (soru) kapsamasi gerekmektedir. Arastirma kapsaminda uygulanmakta
bulunan bir 6l¢egin (anket) giivenilirlik niteligini tasimasi gerekmektedir. Giivenilirlik
kavrami, bir 6lgekte her sorunun birbiri ile tutarli olmasini ve arastirilan konuyu 6lgme
konusunda homojenlik durumunu meydana ¢ikaran bir kavram olarak karsimiza
¢cikmaktadir. Bu analiz kapsaminda giivenilirlik katsayilarmin hesaplanmasi iglemi
gerceklestirilmektedir. Bu amag ¢ercevesinde bir¢ok yontem olusturulmus olmasma
ragmen bu yontemlerden en fazla tercih edileni “’Cronbach Alpha Katsayis1”’ ile
yorumlanan analiz yontemidir. Bu katsay1 istatistiksel agidan saglam bir temel iizerine
oturtulmus, birbiri ile celismeksizin ve hi¢bir soru atlanmaksizin hesaplamaya tabi
tutuldugundan genel gilivenilirlik yapismi diger yontemlere oranla ¢ok iyi bir sekilde

yansitan bir katsay1 olma 6zelligini iceriginde barindirmaktadir. 13
Bahsedilen alfa katsayisi su sekilde degerlendirmeye tabi tutulmaktadir;**
0-0,4 arasi giivenilir degil.
0,4-0,6 diisiik gtivenilirlik.
0,6-0,8 oldukga giivenilir.
0,8-1.0 yiiksek giivenilirlik.

Giivenilirlik analizi konusunda géz Oniinde bulundurulmasi gereken noktalar

(k=Soru Saylsl);15

2Hiseyin Basol GULEC, “Miilki idare Amirlerinin Kurum Karnesi Algilari ve Kurum Kiiltiird iliskisi”’, (inénii
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Yayinlanmamis Doktora Tezi), Malatya, 2001,
s. 155.

Bag.e., s. 154.
“SUCUBASI, a.g.e., s. 154.
15

A.g.e.

181



e Hazirlanan 6l¢ekte demografik sorular haricinde yeterli ¢oklukta birbiri
ile bagintili soru bulunmasi gerekmektedir. (Tercihen k>20)

e Anketlerin yeterli sayida rastlantisal olarak belirlenmis denek {izerinde
gerceklestirilmesi lazim gelmektedir. (Tercihen n>50)

e Olgekte bulunan sorulara denekler tarafindan verilmis cevaplarin
toplanabilir 6zellige sahip olmasi gerekmektedir. Bundan kasit, her
sorunun ayni yone sahip cevap seceneklerine sahip olmasi gerekir, yani
siklar ya bastan sona olumsuzdan olumluya dogru bir gidisat izlemeli ya

da tam tersi sekilde olumludan olumsuza dogru bir gidisat izlemelidir.

Giivenilirlik analizinde sorularin sahip oldugu korelasyon degerlerinin 0,25
degerinden asag1 bir deger olmas1 istenmemektedir. Bu yonde bir soru s6z konusu ise o
soru analiz dis1 birakilmaktadir. Ancak, ilgili soru ¢ikarildig: vakit alfa degerinde diisme
meydana gelirse o sorunun Ol¢ek i¢cin vazgecilemeyecek bir soru oldugu sonucuna
varilabilmektedir. Diger yandan giivenilirlik konusunda herhangi bir degisiklige yol

acmayan sorularda destekleyici nitelikte sorular olarak kabul edilmektedir.®

“Kurum Kiiltiiriiniin Cahsanlarin Is Tatminine Etkileri: Gida Sektériinde
Bir Arastirma’® konulu bu arastrmada oOlgeklerin giivenilirligi cronbach alpha

Katsayisi degerleri ile 6l¢iilmiistiir.

3.9.3. Korelasyon Analizi

Bu analiz, iki degisken arasinda mevcut olan dogrusal bagintiyr veya tek
degiskenin iki ya da ikiden fazla degiskenle bagintisini teste tabi tutmak ve bir baginti
saptanabilmesi durumunda bu bagmtiyr 6lgme konusunda yararlanilan istatistiki bir
yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Degiskenler arasinda mevcut olan bagintinin
seviyesini belirten katsay1 ¢’korelasyon katsayisi’’ adi ile tanimlanabilmektedir. Bu
katsayiyr “’r’> simgesi ile gostermek miimkiindiir ve bu katsay1r -1 ile +1 arasinda
degerler alabilmektedir. Degiskenler arasinda mevcut olan bagmtilarin belirli bir
fonksiyon agisindan sekilsel halini belirleyen denkleme ise “’regresyon denklemi’’ adi

verilmektedir. Kontrol edilebilen degiskenler neden olarak kendisini g0dsteren

®*A.g.e., s. 155.

182



degiskenler olarak bilinmektedir ve bu degiskenlere ¢’bagimsiz degisken’’
denilmektedir. Kontrol edilmeyen mahiyete sahip degiskenler ise sonu¢ olarak kendini
gosteren degiskenler olarak bilinmektedir ve bu degiskenlere de ‘’bagimh degisken’’

ad1 verilmektedir.*’

Korelasyon katsayisi olarak ifade edilmekte olan kavram degiskenlerin sahip
oldugu yon, bagintilarin derecesi konusunda bilgi sahibi olunmasina katkida bulunma
gorevini Ustlenmektedir. Degiskenler arasinda bagmntinin s6z konusu olmadigi
durumlarda (r = 0), degiskenler arasinda mevcut olan bagmtinin yiiksek ve gii¢lii olmasi
durumunda (r = +1) ve degiskenler arasinda bulunan bagmtinin tam anlamiyla
saglanabilmesine ragmen ters yonli bir gidisatin bulunmasi halinde ise (r = -1)

degerlerini alabilmektedir.'®

Iki degiskenli bir model ele alindiginda pozitif bir korelasyonun sz konusu
olmas1 durumunda bir degisken artarken, diger de§iskende artig gosterecektir. Tam tersi
durumda ise bir degiskenin diismesi durumunda diger degiskende diislis yasayacaktir.
Negatif bir korelasyonun s6z konusu olmasi durumunda ise degiskenlerden biri
artarken, digeri azalacaktir. Bahsedilen korelasyon katsayisi ¢’0°” ise bu durum iKi
degisken arasinda herhangi bir bagint1 kurulamayacagmi ve notr bir iligkinin var oldugu
gercegini gozler Oniine serecektir. Korelasyon kavraminin, neden-sonug bagintisi demek

olmadigmi da belirtmekte yarar vardir. 19

“Kurum Kiiltiiriiniin Cahsanlarin Is Tatminine Etkileri: Gida Sektoriinde
Bir Arastirma’® konulu bu calismada degiskenler arasindaki iliski derecelerini

gbzlemlemek i¢in kullanilan bir diger analiz de korelasyon analizidir.

3.9.4. Regresyon Analizi

Bu analiz tiirinde iki degiskene odaklanilmaktadir. Bunlardan bir tanesi bagimli
degisken (Y), digeri ise bagimsiz degisken (X)’tir. Bagimli degisken bagimsiz
degiskenin bir fonksiyonu olarak tanimlandigr zaman bu bagintiya ‘’regresyon’’ adi

verilmektedir. Regresyon analizi olarak belirtilmekte olan analiz sekli ise bagimli

“Korelasyon Analizi, (Cevrimici) http://www.doguc.com/H3.htm, (Erisim Tarihi: 10.12.2014).
BGULEC, a.g.e., s. 155.
Korelasyon Analizi, (Cevrimici) http://www.doguc.com/H3.htm, (Erisim Tarihi: 10.12.2014).
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degiskenin bir veya birden ¢ok bagimsiz degisken ile bagmtisini inceleme konusunda
yararlanilan bir analiz sekli olarak ifade edilebilir. Degiskenler arasinda mevcut olarak
bulunan neden-sonu¢ bagmtisini tespit etmemize olanak saglayan analiz tiird

“regresyon analizi’> olarak karsimiza ¢ikmaktadir.?

Regresyon analizinde bazi sorulara yanitlar aranmasinin {izerine yogunluk

verilmektedir:

e Regresyon analizi yontemi ile bagimli ve bagimsiz degisken olarak ifade
edilen kavramlar arasinda bir bagint1 mevcut mudur?

e Adi gecen kavramlar arasinda bir baginti1 s6z konusu ise bu bagintinin
giicii ne kadardir?

e Degiskenler arasinda bulunan bagint1 hangi tiir bir bagmti icerigine
sahiptir?

e llerleyen doneme yonelik olarak bagimli degiskenin sahip olabilecegi
degerler konusunda ¢ikarimda bulunma imkani1 bulunmakta midir? Ayni
zamanda bu ¢ikarimda ne sekilde bulunulabilir?

e Bazi durumlarin kontrol altina alimnmasi halinde 6zel bir degisken ve
degiskenler toplulugunun bunun disinda bulunan diger degisken veya
degiskenler lizerinde sahip oldugu etkileme seviyesi ne derecededir ve ne

sekilde degisebilir?

Dogrusal regresyon modelleri basit dogrusal regresyon modeli ve ¢oklu dogrusal
regresyon modeli olmak tizere siniflandirilabilmektedir. Bu ¢alisma da her iki model

icin de hipotezler kurularak, regresyon analizleri ile testler gerceklestirilmistir.

Olusturulan aragtrma modellerinde bagimli degisken sayisi tektir. Bagimsiz
degisken sayisina bagl olarak basit dogrusal regresyon ya da ¢oklu dogrusal regresyon

admi alabilmektedir. Bu nokta da tek bagimsiz degisken olmasi halinde ¢’Basit

Nevzat Ada, “Regresyon Analizi”, Bilgisayar Destekli istatistiki Yontemler, (Cevrimici)
http://ormanweb.sdu.edu.tr/dersler/scarus/regresyon.pdf, (Erisim Tarihi: 11.12.2014).
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Dogrusal Regresyon Modeli’’, birden daha ¢ok bagimsiz degisken olmasi durumunda

ise ©Coklu Dogrusal Regresyon Modeli’’ s6z konusu olmaktadir.”*

Basit dogrusal regresyon modeli, bagimsiz degiskenin sahip oldugu degerin
olumlu ya da olumsuz yonde bir degisiklik gdstermesi halinde, bagimli degiskenin sahip
oldugu reel ortalamanin belirli bir sabit oran kapsaminda degisiklige ugradigini belirten

modeldir.?
Basit dogrusal regresyon modelini su sekilde gostermek miimkiindiir;?®

Yi=a+BX, +&

Bu modelin o ile B parametrelerini ortaya ¢ikarabilmek i¢in serbest degisken
olarak adlandirilmakta olan X’e, bagl degisken olarak adlandirilan Y’ye ve hata terimi
ad1 ile isimlendirilen €’ye gereksinim vardir. Belirli bir ana kiitle kapsaminda o ile

degiskenlerinden birer adet bulunmaktadir. Belirtilen ana kiitlenin i¢erisinden belirlenen
her 6rnekleme yonelik olarak ayri bir & ve B degerine sahip olunmaktadir. Basit

dogrusal regresyon modeli uygulamasinda tek bir 6rneklem iizerinden gidilmekte ve tek
orneklem vasitasi ile ana kiitlenin sahip oldugu parametreler konusunda tahminde

bulunulabilmektedir.?*

Bu modelde o degiskeni dogrusal olarak kabul edilen fonksiyonun sabiti
gorevini tstlenmektedir. Basit dogrusal regresyon grafigi yoniinden bakilmca X’in 0
olmasi halinde, mevcut olan regresyon dogrusunun Y ekseni ile kesisme noktasini isaret
etmektedir. Bu analizde bagimsiz degisken yani X’in bagimli degisken yani Y

konusunda ne kadarlik bir degisime yol a¢tigmi gosteren katsayiya ise ‘’regresyon

21((;evrimigi)http://www.google.com.tr/url ?url=http://www.baskent.edu.tr/~matemel/courses/veri ana

lizi_ regresyon analizi.ppt&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ei=UZiJVMuQOczzUvnsgrAK&ved=0CBwWQFj
AB&usg=AFQjCNE4AMpWVIJJsT2uRBMmMAIwV70HyicA, (Erisim Tarihi: 11.12.2014).

?Kemal Sehirli, “ Regresyon Analizi 1-2”, Dokuz Eyliil Universitesi Ders Notlari, 17.08.2008, (Cevrimici)
http://www.deu.edu.tr/userweb/kemal.sehirli/dosyalar/regresyon1-2.pdf, (Erisim Tarihi: 11.12.2014), s.
6.

> Analiz Yontemleri, (Cevrimici)
http://www.google.com.tr/url?url=http://www.akademikdestek.net/kutuphane/analiz/analiz_dosyalar/
analiz yontemleri.doc&rct=j&frm=1&qg=&esrc=s&sa=U&ei=YbSJVI7CG8z5UpDvgfgO&ved=0CDsQFjAH&
usg=AFQjCNF2TEK SMm9JZSMKSZaEg3PBrfldw, (Erisim Tarihi: 11.12.2014), s. 3.

*a.g.k.
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katsayis1’’ denilebilmektedir. Bu konuda serpilme diyagrami kullanilarak fonksiyonun

tiirli belirlenmeye calisiimaktadir.?

Asagida basit dogrusal regresyon dogrusunun analitik diizlemde gosterimi

mevcuttur:?®

Y=a + BX

Sekil 2. Basit Dogrusal Regresyon Grafigi

Kaynak: Analiz Yontemleri
(Cevrimici)http://www.google.com.tr/url?url=http://www.akademikdestek.net/kutuph
ane/analiz/analiz_dosyalar/analiz_yontemleri.doc&rct=i&frm=18&q=&esrc=s&sa=U&ei
=YbSJVI7CG8z5UpDvgfg0&ved=0CDsQFjAH&usg=AFQjCNF2TEK SMm9JZSMKSZaEg3P
Brfldw, (Erisim Tarihi: 11.12.2014).

Bu sekilden yola c¢ikarak egimin pozitif bir ydnde oldugunu sdylemek
miimkiindiir, f’nin sahip oldugu isaret degiskenlerin yoniinii aydinlatmak agisindan
onem tasimmaktadir. Degiskenler artis ve azalislar1 birlikte yasiyorlarsa bu durumda 3
parametresinin gostergesi (+) pozitif yonlii olacaktir. Degiskenler bu durumlari
birbirinin tersi sekilde yasiyorsa bu durumda B parametresinin sahip oldugu yon (-)
negatif olacaktir. f’nin “’0°’ olmast durumunda degiskenlerin kendi aralarmnda bir
bagmtinin olmadig1 agiktir.?’

“Kurum Kiiltiiriiniin Cahsanlarin is Tatminine Etkileri: Gida Sektoriinde
Bir Arastirma’’ konulu bu calismada basit ve ¢oklu dogrusal regresyon modelleri

kullanilmaistir.

25A.g.k.
26A.g.k.
“A.g.k.
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3.9.5. Faktor Analizi

Bu analizin asil amaci, birbiri ile bagmtili oldugu diisiiniilmekte olan birgok
degiskenin arasinda bulunan mevcut bagmntilarin  yorumu ile anlagilmasini
basitlestirmek adina mevcut sayidan daha az bir sayida ana boyuta indirme islemini
gerceklestirmek veya Ozet gegmek i¢in olusturulmus olan bir takim birden fazla
degiskenli analiz teknigi i¢in kullanilmakta olan genis kapsamli bir analiz adi olarak
kabul edilmektedir. Bagka bir deyisle, aralarinda gesitli bagintilar bulunan bir¢ok
degisken tarafindan meydana getirilen ana boyutlara ulasmak ve bu sayede bu
bagintilarin arastirmayi yapan kisi tarafindan daha rahat bir sekilde anlagiimasini
saglama konusunda kullanilan analiz teknigine ’Faktor Analizi’’ ad1 verilmektedir. Bu
analiz yontemi sayesinde, arastirmay1 yapan kisi veya kisiler degiskenlerin ana etkenleri
iizerine yogunlasarak bu etkenlerin degiskenleri ne kadar agikladig1 konusunda da bilgi
sahibi olma imkanina kavusmaktadirlar. Bu da arastirmayi yapan bireylere biiyiik bir
katk1 saglayacak ve fazla sayida degiskenle ugrasma zahmetini ortadan kaldiracaktir. Bu
fazla sayidaki degiskenler faktor analizine tabi tutuldugunda ana faktorler belirecek ve
bu sayede arastirma daha az sayida temel faktorler iizerinden yliriitiilme asamasina
gelecek bu durum da arastirmacinin konuyu daha iyi kavramasma ve agiklamasina

olanak tamyacaktlr.28

Olusmakta olan bir konunun farkli boyutlara sahip oldugu varsayildiginda,
yapilan faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan her bir faktoriin (degisken), olusan konu
baglaminda farkli bir boyutu karsiladigi séylenebilir. Herhangi bir faktorii meydana
getirmekte olan degiskenler toplulugu, herhangi bir konunun ayni boyutunu 6l¢timleme
gorevini Ustlenmektedir. Faktor analizi sayesinde hazirlanan Olgekten ¢ikarilmasi
zorunlu olan sorular belirlenebilecegi gibi, hangi sorularin hangi boyutlara ait oldugu da
ortaya cikarilabilir. Yiriitiilen arastirma kapsaminda gerceklestirilen faktor analizi ile
belirlenen faktdrlerin birbirinden ayr1 sekilde ve bir arada genel olarak varyansin ne

kadarmi (yiizde cinsinden) agikladig: ortaya ¢ikarilabilmektedir.?

?%(Cevrimici) http://www.istatistikanaliz.com/faktor _analizi.asp, (Erisim Tarihi: 11.12.2014).
2y/ahide Nilay Kirtak, “Faktor Analizi”’, (Cevrimici) http://w3.balikesir.edu.tr/~demirci/faktor analiz.pdf,
(Erisim Tarihi: 11.12.2014), s. 5-6.
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Faktor Analizinin Ozellikleri:*°

e Bu analiz tlirtinde faktorler yani degiskenler nicel bir 06zellik
gostermektedir.

e Degiskenlerin sahip oldugu 6l¢iim aralig1 oran ya da aralik 6lgegi olarak
belirtilebilir.

e Bir konunun degiskenleri arasinda kategorik verilerin varligi faktor
analizi uygulanmasma engel olabilmektedir. Bu verilerin 6l¢iim ya da
siralama ol¢egine sahip olmasimda bu durum gecerlilik arz etmektedir.

e Degiskenlerden ortaya ¢ikan verilerin dagilimmin normal olmasi
gerekmekte ve ayni zamanda yapilmakta olan gézlemlerin bagimsiz bir
icerige sahip olmasi konusunda hassasiyet gosterilmelidir.

e lyi olarak kabul edilen bir faktdr analizinin sarti degiskenleri en aza
indiren, yorumlanmasi ve anlagilmasi basit olan analiz olarak karsimiza

¢ikmaktadir.
Faktor analizi aragtirma amacina gore uygulanabilen iki yonteme sahiptir;

1- Kesifsel (Agiklayict) Faktor Analizi
2- Destekleyici (Onaylayict) Faktor Analizidir.

Bu c¢alisma kapsaminda da kesifsel ve destekleyici faktor analizlerinden

yararlanilmistir.
1. Kesifsel (Aciklayic1) Faktor Analizi

Bu analizin esas amaci verilerin olusturdugu bir matrisin igerisinde hiikiim siiren
ana yapmin agiklanmasi ve ilgili bu yapiy1 meydana getirmekte olan biitiin boyutlarin

ortaya cikartilmasidir. >

Bu analizde arastrmayi yapan kisi arastirdigi konunun degiskenleri arasinda

mevcut bulunan bagintiya yonelik olarak herhangi bilgisel ve ongoriisel bir yoruma

30

a.g.k.,s. 7.
*'Buket Ozoglu ve Hasan Biilbil, “Giidilenmis Tiiketici Yenilikciligi ve Algilanan Risk Olceklerinin
Gecerlilik ve Guvenilirlik Calismasi”, Uluslararasi Alanya isletme Fakiiltesi Dergisi, C. 5, S. 3 (2013), s.
134,
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sahip degildir. Kisacasi, bu yontemi kullanan arastirmacinin amaci degiskenler arasinda

var olan bagintilari tespit etmek ve aciga ¢ikarmaktir.
2. Destekleyici (Onaylayici) Faktor Analizi

Arastirmay1 yapmakta olan kisi daha 6nceden ortaya ¢ikarilmis olan herhangi bir

bagmtmimn dogruluk derecesini test etme amacini giitmektedir.

Bu analizde arastrmayi yapan kisi arastirmaya bir On hipotez ortaya atma
suretiyle baslamaktadir. Ortaya atilan bu hipotez hangi faktdrlerin arasinda bagmnti
olustugunu ve hangi faktorlerin hangi degiskenlerle bagmtili oldugu tlizerine odaklanir.
Adi gecen hipotezler teori yoniinden ve ampirik yonden giliclii bir yapi iizerine
oturtulmaktadir. Bu yapiy1 olusturan on faktorlerin ortaya c¢ikarimasmin hemen
ardindan destekleyici analiz yontemleri ile dnceden odaklanilan faktérel modelin uygun
olma durumunu ortaya ¢ikarmak adina teorik ve gdzlenen faktor yapilarmin aralarinda

vuku bulan uygunluk durumu tespit edilmeye cahisiimaktadir.®*

Faktor analizi teknigi dort asamadan olusan bir siireci beraberinde getirmektedir.
Bu asamalar; problem tanimi ve veri toplama, korelasyon matrisinin olusturulmasi,
faktor sayisma karar verme, faktor eksen dondiirme asamalaridir. Faktor analizinde

puanlama su sekilde cereyan etmektedir:*®

e 1,00ile 1,79 arasi= Cok diisiik

e 1,80ile 2,59 arasi= Diisiik

e 260ile 3,39 arasi= Orta

e 3,40ile 4,19 arasi= Yiksek

e 4,20 ile 5,00 arasi= Cok yiiksek seklinde bir puanlama s6z konusudur.

“Kurum Kiiltiiriiniin Calisanlarin is Tatminine Etkileri: Gida Sektériinde Bir
Arastirma’’ konulu bu calismada ilk olarak kesifsel faktor analizi ile olusabilecek

boyutlar ve bu boyutlarin orijinale yakmlig1 goriilmek istenmistir. Normalde Denison’in

32(Cevrimici) http://www.istatistikanaliz.com/faktor _analizi.asp, (Erisim Tarihi: 11.12.2014).

33

a.g.k.
*Mirivvet Pamuk, “ Sorgulayici ve Onaylayici Faktdr Analizinin Karsilastiriimasi”’, istanbul Universitesi
iktisat Fakiiltesi, (Cevrimici)

http://www.journals.istanbul.edu.tr/iuifm/article/viewFile/1023007167/1023006685, (Erisim  Tarihi:
11.12.2014).
*>(Cevrimici) http://www.istatistikanaliz.com/faktor analizi.asp, (Erisim Tarihi: 11.12.2014).
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kurum kiiltliri 6lgeginin dort boyutu olmasimna ragmen kesifsel faktor analizinde yedi
faktor elde edilmistir ve bunun nedeni bulgular boliimiinde aciklanmistir. Kesifsel
faktor analizinin ardindan destekleyici faktor analizi ile faktorlesmenin dort boyutta
olacag1 oOncelikli olarak segilebilmis ve Olgegin gercek boyutlarma bu sayede
erigilebilmigtir. Sonugta bu dort boyutun orijinal boyutlara ¢cok yakin olmasi ile diger
analizlere saglikli bir sekilde gecilmistir.

Bu boliimde caligmanin arastirma bolimiinde faydalanilan analiz teknikleri
ayrmtilar1 ile incelenmis ve gerekli bilgilerin sunulmasina 6zen gosterilmistir. Bu
analizlerden elde edilen sonuglar ve yorumlar ise arastirmanin bulgular boliimiinde

ayrmtil bir sekilde paylagilmaktadir.

3.10. Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde arastirmaya yonelik olarak gerceklestirilen anket calismasinin

analizinden elde edilen sonuglara ve bu sonuglarm yorumlarma yer verilmektedir.

3.10.1. Demografik Veriler ve Tammlayici Istatistikler

Bu boliimde kurumda calisanlarin demografik bilgilerine yonelik istatistikler

uzerinde durulacaktir.

[Ik olarak kurumda ¢alisanlarm yas araliklar1 ve bu araliklara ait olan yiizdeler

verilecektir.

Tablo 9. Yas ile ilgili Bulgular

Yas
Frekanslar %
20 yas ve alt1 14 4,4
21-30 yas arasi 178 56,0
31-40 yas arasi 118 37,1
41-50 yas arast 8 2,5
Toplam 318 100,0
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Sektor caliganlarmin %56°lik kismi 21-30 yas araliginda ve % 37°lik gibi bir
kismi da 31-40 yas araligimdadir.

Kurum igerisinde faaliyetlerini siirdiiren c¢alisanlarin cinsiyetlerine yonelik

bilgiler asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 10. Cinsiyet ile Tlgili Bulgular

Cinsiyet
Frekanslar %
Kadin 169 53,1
Erkek 149 46,9
Toplam 318 100,0

Calisanlarm %53’likk gibi bir kismmi kadmlar, %47’lik gibi bir kismini1 da

erkekler olusturmaktadir.

Kurumun ¢aligsanlarimin medeni durumlarini gosteren verilere asagidaki tablodan

ulasmak miimkiindiir.

Tablo 11. Medeni Durum Tle Ilgili Bulgular

Medeni durum
Frekanslar %
Evli 166 52,2
Bekar 152 47.8
Toplam 318 100,0

Katilimcilarin evlilik orant hemen hemen yar1 yartyadir. 318 kisiden %52,2°sinin

evli oldugu sonucuna ulagilmstir.
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Calisanlarm sahip oldugu egitim diizeylerine yonelik bulgulara tabloda yer

verilmistir ve en bliylik oranin lise mezunu ¢aliganlarda oldugu sonucuna varilmastir.

Tablo 12. Egitim Durumu {le ilgili Bulgular

Egitim durumu
Frekanslar %
Lise 193 60,7
On Lisans 56 17,6
Lisans 44 13,8
Ortaokul 16 5,0
flkokul 5 1,6
Yiiksek Lisans 4 1,3
Toplam 318 100,0

Calisanlarin %60 ile biiyiik bir kismi lise mezunu ve %17,6’s1 Onlisans

mezunudur. Lisans mezunlar1 %13,8 ile 44 kisiden olusmaktadir.

Firmada aktif olarak caligma yasamina devam etmekte olan bireylerin hizmet
(gida) sektoriindeki calisma siirelerine iliskin bilgilere Tablo 13’ten ulasmak

mumkindr.

Tablo 13. Hizmet (Gida) Sektériindeki Calisma Siiresi Ile ilgili Bulgular

Hizmet (Gida) sektoriindeki calisma siiresi

Frekanslar %
Bir yildan az 23 7,2
1-5 y1l arasi 110 34,6
6-10 yi1l aras1 120 37,7
11-15 yil aras1 49 15,4
16 yildan fazla 16 5,0
Toplam 318 100,0

Calisanlarin ¢ogunun is deneyimleri 6-10 (%37,7) yil ve 1-5 (%34,6) yil

arasindadir. Diger oranlara tablodan ulagsmak miimkiindiir.
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Bireylerin gida sektdriiniin 6ncii firmalarindan biri olarak bilinen bu firmada ne

kadar siiredir ¢alistigini1 gosteren bilgilere tablodan ulagsmak miimkiindiir.

Tablo 14. Su Anki Firmada Cahsma Siiresi Ile Ilgili Bulgular

Su anki firmada ¢alisma siiresi
Frekanslar %
Bir yildan az 61 19,2
1-5 yil arasi 174 54,7
6-10 y1l arasi 71 22,3
11-15 yil arasi 7 2,2
16 yildan fazla 5 1,6
Toplam 318 100,0

Calisanlarmm yarisindan fazlasi su anki firmada 1-5 yil arasi bir siredir
calismaktadirlar. %22 gibi (71 kisi) bir kismi ise 6-10 yil aras1 bir siiredir bu firma

bilinyesinde faaliyetlerini siirdiirmektedir.

Firmanm c¢alisanlarinin firma igerisinde sahip oldugu pozisyonlara yonelik

bulgulara asagidaki tablodan ulasilabilmektedir.

Tablo 15. Firmadaki Pozisyon ile Ilgili Bulgular

Firmadaki pozisyon
Frekanslar %

Alt Kademe Yonetici (Yetkili/ Sef-Uzman) 41 12,9
Orta Kademe Yonetici (Yonetmen-Miidiir

8 2,5
Yardimcisi)
Ust Kademe Yonetici (Sube Miidiirii) 1 0,3
Diger (Satis Destek Elemani) 268 84,3
Toplam 318 100,0

Sirket ¢alisanlarindan 41 (%12,9) kisi alt kademe yonetici, 8 (%2,5) kisi orta
kademe yonetici, 1 (% 0.3) kisi ise list kademe yonetici konumundadir. %84’liik oranla

268 kisi ise satis destek elemani olarak firmada is hayatina devam etmektedir.
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Firma calisanlarinm yaptiklar1 is karsiliginda aldiklar1 aylik maaglara yonelik

bilgiler agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 16. Ayhk Maas ile ilgili Bulgular

Ayhk maas
Frekanslar %
1000 TL den az 106 33,3
1000-1999 TL aras1 183 57,5
2000-2999 TL arasi 25 7,9
3000-3999 TL aras1 2 0,6
4000 TL ve tizeri 2 0,6
Toplam 318 100,0

Kisiler c¢alistiklar1 firmada, %57,5’luk bir oran ile (183 kisi) 1000-1999 TL
arasinda ticret almaktadirlar. Diger iicret ve oranlara iliskin ayrintilara tablodan ulagsma

imkani bulunmaktadir.

3.10.2. ifadeler ve Tamimlayic istatistikler

Bu boliimde Denison kurum kiiltiirii 6lge§i ve Minnesota is tatmini Olgegine

uygulanan tanimlayici istatistiklere deginilmekte ve ifadeler konusunda en ¢ok tercih

edilen ifadeler belirtilmektedir.

3.10.2.1. Kurum Kiiltiirii Olgegi (Denison)

Denison kurum kiiltiirii 6lgegi 36 ifadeden olusmaktadir ve 5°1i likert tipindedir.
Ankette yer alan bu Olcek ile ¢alisanlarin goriisleri alinmis olup asagidaki tabloda

ifadelere katilim oranlar1 s0yle derlenmistir;
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Tablo 17. Denison Kurum Kiiltiirii Olceginin Sahip Oldugu ifadeler ve Tamimlayici

Istatistikler
Ifadeler ve Tammlayic1 Istatistikleri
Ortalama Standart
Sapma
1.Calisanlarin ¢ogu yaptiklari igle biitiinlesmistir. 3,459 | 11,2369
2.Calisanlar arasinda yeterli 6lgiide bilgi paylasimi oldugundan, 3538| 11497
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir. ' '
3.Is planlar yapilirken, tiim galisanlar karar verme siirecine belli dlgiide
dahil edilmektedir. 3384 11472
4.Farkl1 boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi yapilamamaktadir. 3,072 11,2750
5.Takim ¢aligmasi yapilmasi, biitiin ig faaliyetlerinde esas alinmaktadir. 3,852 | 11,0478
6.Tum ¢alisanlar kendi gérevleri ile isletmenin amaglart arasindaki iliskiyi 3602| 1,0323
kavramaktadir.
7.Caligsanlara kendi islerini planlamalar1 i¢in gerekli yetki verilmektedir. 3,563| 11,1865
8.Calisanlarimizin is-gorme kapasiteleri siirekli bir gelisim gostermektedir. 3,777 1,0525
9.Calisanlarin ig-gorme becerilerini artirmak igin gereken her sey 3.462| 12672
yapilmaktadir.
10.Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar. 3,594| 11,1629
1'1 .Is-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarh bir degerler 3.604| 1.1206
sistemimiz vardir.
12.Islerin yiiriitiilmesinde davramslarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlisin
. S : > 2,799 | 1,3375
ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.
13.1s faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir calisan
SRR . . . 3,726 | 11,0995
tatmin edici bir ¢6ziim bulmak icin cok gayret gdstermektedir.
14.Bu isyerinde giiclii bir igletme kiiltiirii vardir. 3,670 11,2910
15.Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi saglanabilmektedir. 3,390 1,1560
16.Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar is faaliyetleri 3509| 09849
acisindan ortak bir bakis agisini paylasabilmektedir. ' '
17.I$Ie_ztmen1_n farkl l_)éh'imlerl tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca 3522| 1,0285
koordine edilmektedir.
18.Baska b.él.ﬁr.nden bir kisiyle ¢aligmak, adeta farkli bir igletmeden birisiyle 3362| 1,1502
calismak gibidir.
19.1s-gérme tarzimiz oldukca esnek ve gelisime agiktir. 3,676 1,0320
20.Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere baglh olarak
. .. P ) 3,786 | 1,0559
yonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.
21.Is alammizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve 3.805| 1,0233
uygulanmaktadir.
22 Miisterilerin istek ve Onerileri, ig faaliyetlerinde siklikla degisiklikler 3557| 1,0394

yapilmasina yol acabilmektedir.
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(Tablo 17. Devam)

23.Tim gahsal‘l‘lar, m‘l"isterllerlmlz'm istek ve ihtiyacglarini anlamaya 3777| 10435
(karsilamaya) 6zen gostermektedir.
24 Miisteri talepleri(istemleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate 3575| 0,9326
alinmamaktadir.
25.Herhangi bir basarisizlikla karsilagildiginda bu, yonetim tarafindan,

. . S N . : 3,497 1,0318
gelisim ve 0grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilmektedir.
%6:‘Yen11¥k.9111k ve yapllan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve 3519| 1,1693
odiillendirilmektedir.
%7.Cal.1$a.nlar1n isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri(yeni bilgiler edinmesi) 3.909| 1,0208
onemli bir amagtir.
28.Uzun-dénemli bir ig programi ve belli bir gelisim planimiz mevcuttur. 3,676 1,0857
ZQ.Callsanlarln yaptiklari islere yon verebilecek net, agik bir igletme 3714| 1,0582
vizyonumuz vardir.
30.Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is 2708| 1,3265
planlamas1 yoktur.
31.Isletmenin faaliyet amaclarina iliskin olarak ¢alisanlar arasinda tam bir 3.484| 1,0766
uzlasma vardir.
32.Y_onet1c11e_r, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket 3679| 1,0557
edebilmektedirler.
33.Cahsan!ar_, uzun do_nemde isletmenin basarili olabilmesi i¢in yapilmasi 3730| 1,0785
gerekenleri bilmektedir.
34.Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme vizyonunu 2852 1.2610
paylagmaktan uzaktir.
35.Y0neticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina sahiptirler. 3,667 1,1271
36.Klsa-dqnem11 1s.talepler1, vizyonumuzdan 6diin vermeden 3528| 11223
karsilanabilmektedir.

N =318

Tabloya gore calisanlarin en ¢ok tercih ettikleri ifadeler sirasiyla;

‘Calisanlarin igleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 6nemli
bir amagctir’,‘Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve
uygulanmaktadir’,‘Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagli olarak
yOonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir’,‘Calisanlar, uzun donemde isletmenin
basaril1 olabilmesi i¢in yapilmas1 gerekenleri bilmektedir’,‘Calisanlarin yaptiklari iglere
yon verebilecek net, acik bir isletme vizyonumuz vardir’,‘ls faaliyetlerinde bir
anlagmazlik meydana geldiginde, her bir ¢aligsan tatmin edici bir ¢6ziim bulmak i¢in ¢ok

gayret gostermektedir’ gibi maddelerdir.
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3.10.2.2. Is Tatmini Olcegi (Minnesota)

Olgek 20 maddeden olusmakta ve 5°li likert Slcegi ile kisilerin belirtilen
ifadelerden ne derece memnun olduklarini sorgulamaktadir. Anketi uyguladigimiz

calisanlarin bu ifadelere verdikleri yanitlarin oranlar1 asagidaki tabloda derlenmistir;

Tablo 18. Minnesota Is Tatmini Olceginin Sahip Oldugu ifadeler ve Tanimlayici
Istatistikler
ifadeler ve Tammlayia1 Istatistikleri

Ortalama Standart
Sapma

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,374 1,2789
2.Tek bagima ¢alisma olanagimin olmas1 bakimindan 3,764 1,1223
3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 3,811 1,1215
4. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansini bana vermesi 3,547 1,2109
bakimindan
5.Amirimin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 3,418 1,3589
6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 3,384 1,3423
7.Vicdamima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi 3,761 1,2044
acgisindan
8.Bana sabit bir is saglamasi1 bakimindan(is Giivencesi) 3,821 1,1925
9.Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 3,802 1,0927
bakimindan
10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam 3,638 1,1365
bakimindan
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin 3,906 1.1850
olmasi bakimindan
12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmas1 bakimindan 3,723 1,0972
13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 2,843 1,3941
14 Is icinde terfi olanagimin olmasi1 bakimindan 3,167 1,3621
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 3,531 1,2218
bakimindan
16;1511111 yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana 3,689 1,2410
saglamasi bakimindan
17.Calisma sartlar1 bakimindan 3,299 1,3035
18.Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagsmasi1 bakimindan 3,516 1,2298
19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme acisindan 3,619 1,2966
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 3,991 1,1551
N =318
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Kisiler islerine olan memnuniyetini en ¢ok, ‘Yaptigim is karsiligmda duydugum
basar1 hissinden’,‘Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan’,‘Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (Is Giivencesi)’,‘Baskalar1 i¢in bir
olanagma sahip olmam bakimmdan’ ifadelerine katilarak

seyler yapabilme

belirtmiglerdir.

3.10.3. Faktor Analizleri

Bu boliimde ise kurum kiiltiirii ile is tatminine yOnelik olarak gergeklestirilen
faktor analizinden elde edilen sonuglara ve aciklamalarina deginilecektir. Ayrica
asagidaki tablolarda KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ile cronbach alpha degerleri ve

smiflandirilmalar1 hakkinda bilgiler yer almaktadir.

Tablo 19. Uygun Kaiser-Meyer-Olkin Degerleri ve Simflandirilmasi

KMO Degeri Yorumu
0,80 ve yukarisi Miikemmel
0,70 ve 0,80 arasi Iyi
0,60 ve 0,70 aras1 Orta
0,50 ve 0,60 arasi1 Koti

0,50 'den asagis1

Kabul edilemez

Tablo 20. Ol¢ek Giivenilirligine Ait Uygun Cronbach’s Alfa Degerleri ve

Siniflandirilmasi
Cronbach's Alfa Yorumu
0,80 - 1,00 aras1 Yiksek
0,60 - 0,80 arasi Oldukga giivenilir
0,40 - 0,60 aras1 Giivenilirlik diisiik

0,40dan asagis1

Gtivenilir degil

3.10.3.1. Kurum Kiiltiirii (Denison) Ol¢egi Faktor Analizi

Soru formunda bu olgekle ilgili elde edilen degerlere kesifsel faktor analizi
uygulanarak, 6l¢egin kag boyutta faktorlestigi incelenmistir. Denison 6lgeginin orijinali
4 faktorden olugmaktadir. Bu 4 faktdr 36 maddeyi soru sirasma gore 9’ar seklinde
bolerek olusmaktadir. Faktor analizi sonucunda 7 boyuta ulasilmasinda, 6rnekleme

hatalari, 6rneklem biiyiikliigliniin yetersizligi, 6lcegin Tiirkgeye ¢evrilmesindeki anlam
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kaymalar1 gibi sorunlar etkili olmustur. Faktorlerin hepsi birlikte modeli %55,859 orani
ile agiklamaktadir. Fakat bu c¢alisma kapsaminda, &lgegin orijinal boyutlar1 ile
caligabilmek ve diger analizlere de bu boyutlarla devam edebilmek igin verilere

destekleyici faktor analizi uygulanmistir.

3.10.3.1.1. Destekleyici Faktor Analizi ile Kurum Kiiltiiri Olgegini

Boyutlandirma

Destekleyici faktor analizi sonucu ulasilan 4 boyutun KMO degeri 0,908 ile
faktor analizi uygulamasmin mitkemmel oldugunu ve Bartlett test istatistiginin 0,000
olmasi modelin anlamli oldugunu ifade etmektedir. Orneklemimiz dahilinde ortaya
cikan faktorler ve her birinin Olgegi aciklama yiizdeleri asagidaki tabloda yer
almaktadir. Tutarlilik faktoriiniin 6lgegi agiklama pay1 %15,384 olup diger faktorlerden
yiiksektir. Orijinal modelde birinci faktor olarak ifade edilen ve en yiiksek agiklama
oranina sahip olan katilim faktorii, bu ¢alismanin modelinde ikinci en yliksek aciklama
oranina sahiptir. Her bir faktoriin glivenilirlik degerlerinin 0,80 etrafinda olmas1 6lgegin
oldukca giivenilir oldugunu ifade eder. Dort faktér birlikte toplam varyansin
%48,809’luk kismini acgiklamaktadir. Bu oran ¢ok yliksek bir agiklama orani degildir.
Calismanin 6rneklem darhgi buna bir sebeptir. Olgek dahilindeki sorulara verilen
cevaplarin tutarsizlik ve belirsizlik icermesi de bunun sebeplerinden biridir. Olgegin bir
baska dilden ¢evrilmesi kisilerden eksik ve isabetsiz cevaplar alinmasina neden olur.
Normalde bu degiskenler ile iyi bir agiklama orami elde etmek gerckirken baska
degiskenlere de ihtiya¢ duyuldugu goézlemlenmis olur. Ayrica aralarinda yiliksek
korelasyon bulunan degiskenlerde bu agiklama oranini diisiirmektedir. Yiiksek
korelasyonun c¢ikmasi yine kisilerin ankete verdigi cevaplarla ilgilidir. Bu g¢aligma
oneriler kisminda belirtilenler ile gergeklestirildiginde daha yiiksek bir aciklama

yiizdesine ulasilacagi dngoriilmektedir.

Tablo 21. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,908
Approx. Chi-Square 4682,623
Bartlett's Test of Sphericity Df 630
Sig. 0,000
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Tablo 22. Kurum Kiiltiirii Olgegi Faktor Analizi Tablosu

N Varyans .
Faktorler F;ili(lt(?ir Ag(l)k'la'rna Crzr:gﬁgh S
%0'si
18.Bagka boliimden bir kisiyle ¢aligmak, adeta farkl 0653
bir igletmeden birisiyle ¢alismak gibidir. ' 15,384 0,815
17.Isletmenin farkli béliimleri tarafindan yiiriitiilen 0646
projeler kolayca koordine edilmektedir. ’
14.Bu isyerinde giiclii bir igletme kiiltiirii vardir. 0,610
Tutarlilik 11.1s-gérme yéntemlerimize yol gosteren net ve tutarl 0582
Faktori bir degerler sistemimiz vardir. '
13.1s faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana
geldiginde, her bir ¢alisan tatmin edici bir ¢dziim 0,582
bulmak i¢in ¢ok gayret gdstermektedir.
15.Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi 0566
saglanabilmektedir. '
16.Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de
olsalar is faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisini 0,553
paylasabilmektedir.
10.Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar. 0,519
12.1slerin yiiriitiilmesinde davramslarinizi yonlendiren
ve dogru ile yanligm ayirt edilmesini saglayan (etik) 0,506
degerler yoktur.
5.Takim ¢alismasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde 0.702
esas alinmaktadir. ’ 12,992 0,756
2.Calisanlar arasinda yeterli 6lgiide bilgi paylasim
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye 0,674
ulagabilmektedir.
9.Calisanlarm ig-gérme becerilerini artirmak i¢in 0670
gereken her sey yapilmaktadir. ’
6.Tim ¢alisanlar kendi gérevleri ile igletmenin 0669
amagclar1 arasindaki iliskiyi kavramaktadir. '
Katihm Faktorii | 1-Calisanlarin ¢ogu yaptiklari isle biitiinlegmistir. 0,610
4.Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi
yapilamamaktadir. 0,600
3.Is planlar yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme 0561
siirecine belli ol¢iide dahil edilmektedir. '
7.Calisanlara kendi islerini planlamalari i¢in gerekli
L : 0,525
yetki verilmektedir.
8.Calisanlarimizin is-gorme kapasiteleri siirekli bir 0504
gelisim gdstermektedir. '
23.Tiim ¢alisanlar, miisterilerimizin istek ve
ihtiyaclarinm anlamaya (karsilamaya) 6zen 0,711
Uyum Faktorii | gdstermektedir. 12,821 0,794
22 Miisterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde
siklikla degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir. 0,688
21.1s alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim 0642
tarafindan izlenmekte ve uygulanmaktadir. '
24 Miisteri talepleri (istemleri) is faaliyetlerimizde 0594
genellikle dikkate alinmamaktadir. '
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(Tablo 22.

Devam)
27.Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni 0548
Uyum Faktorii | bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagtir. '
20.Rakip firmalarin faaliyetleri ve ig alanindaki
degisimlere bagli olarak yonetim, uygun stratejiler 0,540
gelistirebilmektedir.
25.Herhangi bir basarisizlikla karsilagildiginda bu,
yonetim tarafindan, gelisim ve 6grenme i¢in bir firsat 0,426
olarak degerlendirilmektedir.
19.1s-gérme tarzimiz oldukga esnek ve gelisime agiktir. 0.419
26.Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, 0418
yonetimce istenmekte ve 0diillendirilmektedir. '
32. Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri 0782
dogrultusunda hareket edebilmektedirler. ' 7,611 0,790
29.Caliganlarin yaptiklari islere yon verebilecek net,
. . 0,779
acik bir igletme vizyonumuz vardir.
34.Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan 0769
isletme vizyonunu paylasmaktan uzaktir. ’
30.Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis
NS 0,722
stratejik bir is planlamasi yoktur.
35.Y0oneticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina
L 0,685
sahiptirler.
36.Kisa-donemli is talepleri, vizyonumuzdan 6diin 0.676
Misyon Faktorii | vermeden karsilanabilmektedir. '
33.Calisanlar, uzun dénemde isletmenin basarili 0629
olabilmesi i¢in yapilmasi gerekenleri bilmektedir. '
28.Uzun-donemli bir is programi ve belli bir gelisim 0538
planimiz mevcuttur. '
31.Isletmenin faaliyet amaclarina iliskin olarak 0509

calisanlar arasinda tam bir uzlasma vardir.

Toplam Agiklanan Varyans %48,809

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Bu 6l¢ek sonucunda boyutlarin sahip oldugu Cronbach’s Alpha degerleri goz

Oniine alindiginda Denison’m kurum kiltlirii 6lgeginin oldukg¢a giivenilir bir 6lgek

oldugu belirtilebilir. (Tutarhhik: 0,815, Katihm: 0,756, Uyum: 0,794, Misyon: 0,790)

3.10.3.2. Is Tatmini (Minnesota) Ol¢egi Faktor Analizi

Minnesota is tatmini Olceginde

KMO degeri 0,929

ile faktér analizi

uygulamasmin iyi bir yontem oldugunu ifade eder. Bartlett istatistik degerinin

0,000<0,05 olmas1 korelasyon matrisinin birim matrise esit oldugu hipotezini dogrular

ve faktdr analizinin degiskenlere uygulanabilirligini destekler. Asagida faktor analizi
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tablosunda igsel tatmin ve digsal tatmin olmak {izere iki boyut birlikte toplam varyansin

%58,913’iinii agiklamaktadir. I¢sel tatmin faktorii tek basma %34,412 ve digsal tatmin

olarak adlandirilan faktér %24,501 aciklama oranina sahiptir. Analiz sonucu olusan

boyutlar, 6lgegin orijinaline ¢ok yakindir. Boyutlarda yer alan ¢“7.Vicdanima aykiri

olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi acisindan’’ degiskeni igsel tatminde yer

almasi gerekirken dissal tatmin kategorisinde yer almistir. Digsal tatmin faktorii ise yine

orijinal faktorlesmeden farkli olarak igsel tatmin faktoriine gore bir fazla degisken

icermektedir. Yani i¢sel tatminde olmasi gereken degisken digsal tatmin faktoriinde yer

almistir. Bu durum analizlerde karsilagiimasi beklenen bir durumdur. Cevaplama

hatalari, soru formunun baska dilden ¢evrilmesi ve dogru 6rneklem sayis1 se¢imi bu

durumun etkilerindendir.

Tablo 23. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,929
Approx. Chi-Square 3485,217
Bartlett's Test of Sphericity Df 190
Sig. 0,000
Tablo 24. Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi Tablosu
.. | Varyans
; Faktor Cronbac
Faktorler Yiikii Agloklla_m h's Alpha
a %'si
10.Kisilere ne yapacaklarim séyleme sansina sahip olmam 0,791| 34,412 0,931
bakimindan
9.Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
0,757
bakimindan
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
0,729
sansimin olmasi bakimindan
1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,718
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
. 0,692
Igsel bakimindan
Tatmin 2.Tek basima calisma olanagimin olmas1 bakimindan 0,663
16.Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini
< 0,576
bana saglamasi bakimindan
4. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansini bana vermesi
0,551
bakimindan
8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (is Giivencesi) 0,540
3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
0,540
bakimindan
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 0,436
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(Tablo 24.

Devam)
17.Calisma sartlar1 bakimindan 0,742| 24,501 0,897
18.Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagmasi bakimindan 0,707
14.1s icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 0,697
5.Amirimin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 0,689
Digsal 19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan 0,671
Tatmin 13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 0,655
12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi
bakimindan 0,620
6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,591
7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi 0529
acisindan ’

Toplam Agiklanan Varyans %58,913

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Bu 6lgegin analizi sonucu olusan boyutlarin sahip oldugu Cronbach’s Alpha

degerleri goz Oniine alindiginda Minnesota is tatmini 6lgeginin yiiksek giivenilirlige

sahip oldugu sonucuna ulasilmaktadir. (I¢sel Is Tatmini: 0,931, Digsal Is Tatmini:

0,897)

3.10.4. Korelasyon Analizi

Bu boliimde kurum kiiltiirii ile is tatmini alt boyutlar1 arasinda bulunan iliskinin

giiciinii ortaya koymak adina gergeklestirilen korelasyon analizi tablolar araciligi ile

acgiklanmaktadir.

Tablo 25. Kurum Kiiltiirii ve Is Tatmini Olgegi Alt Boyutlarinin Korelasyonlar

Icsel

Digsal

Degiskenler Tatmin Tatmin Tutarlilik | Katilim Uyum Misyon
1 I¢sel Tatmin 1
2 Digsal Tatmin 0,512* 1
3 Tutarlilik 0,415** 0,153** 1
4 Katilim 0,671** 0,274** 0,614* 1
5 Uyum 0,611* 0,327** 0,601** 0,478** 1
6 Misyon 0,612* 0,706* 0,598** 0,540** 0,607*

**<0,01 *p<0,05
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Is tatmini faktdrlerinden igsel tatmin ile kurum kiiltiirii faktdrlerinden tutarhlik
(0,415), katilim (0,671), uyum (0,611) ve misyon (0,612) arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir. Igsel tatmin ile kurum kiiltiirii faktorleri arasmda anlamli iliski vardir.
Digsal tatmin faktorleri ile kurum Kkiltiirti faktorlerinin tablodaki pozitif degerli

korelasyonlara bakildiginda birbirlerini pozitif yonde etkiledigi goriiliir.

Tablo 26. Toplam is Tatmini ile Kurum Kiiltiirii Total Arasindaki Korelasyonun
Incelenmesi

Toplam Is Tatmini Kurum Kiiltiirii Total
Toplam Is Tatmini 1
Kurum Kiltirt x
Total 0,612 .
**p<0,01

Toplam is tatmini ile kurum kiiltiirii total arasinda 0,612 orani ile pozitif yonli

bir iliski vardir. ki degisken arasinda anlamli bir iliski vardr.

3.10.5. Regresyon Analizi

Bu calisma kapsaminda, kurum kiiltiirii ile is tatmini alt boyutlarinin birbirine

olan etkileri ise regresyon analizi ile incelenmektedir.

Tablo 27. Kurum Kiiltiirii Olgegi Faktorlerinin I¢sel Tatmine EtKkisi

Model Ozeti
Tahminin
Diizeltilmis R Standart
Model R R Kare Kare Hatas1
1 0,598% 0,357 0,217 0,0884

Kurum kiiltiirii faktorleri bagimsiz degiskenler ve i¢sel tatmin bagimli degisken
olmak tizere kurulan modelde agiklama orani yaklasik %36’°dir. Bunun anlamu tutarhlik,
katilim, uyum ve misyon faktorleri birlikte i¢sel tatmin faktdriiniin %36 kadarmi

aciklar.
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Tablo 28. Anova Tablosu

Kareler Kareler
Model Toplam Df Ortalamasi F Sig.
1 |Regression 71,864 4 17,966| 22,940| 0,000
Residual 245,136 313 0,783
Total 317,000 317

Tabloda F= 22,94 ve olasilik degeri sig= 0,000 modelde degisken katsayilarmin
anlamli oldugunu ifade eder.

Tablo 29. Regresyon Modeli

Regresyon

Standart | Standartlastirilmi
Kaéseeglsl Hata Betz 3 t Olasilik
Sabit 5,642 0,050 0,000| 0,004
Tutarlilik 0,415 0,042 0,415 8,357| 0,000
Katilim 0,171 0,005 0,171 3,443| 0,001
Uyum 0,111 0,046 0,111 2,238| 0,026
Misyon 0,112 0,060 0,112 -2,247| 0,025

Bagimh Degisken: I¢csel Is Tatmini
Bagimsiz Degiskenler: Misyon, Uyum, Katilim, Tutarlilik

Modeldeki regresyon Kkatsayilarina bakildiginda tutarlilik (0,415), katilim
(0,171), uyum (0,111), misyon (0,112) bagimsiz degiskenleri i¢sel is tatminini pozitif
yondeki degerlerle etkilemektedir. Bagimsiz degiskenlerdeki birimlik artiglar bagimli
degiskeni de regresyon katsayilar1 oraninda arttirmaktadir. Bagimli degiskende en ¢ok

artis yaratan 0,415 katsayist ile ¢’tutarhhik’’ faktoriidiir.

Tablo 30. Kurum Kiiltiirii Olcegi Faktorlerinin Digsal Tatmine EtKisi

Model Ozeti
Tahminin
Diizeltilmis | Standart
Model R R Kare R Kare Hatasi
1 0,518% 0,309 0,207 0,0890

Kurum kiiltiirii faktorleri bagimsiz degiskenleri, tutarlilik, katilim, uyum ve

misyon bagiml %31 gibi

degisken olan digsal

aciklayabilmektedir.

is  tatminini

bir



Tablo 31. Anova Tablosu

Kareler Kareler
Model Toplam Df Ortalamasi F Sig.
1 Regression 68,781 4 17,195 21,683 0,000°
Residual 248,219 313 0,793
Total 317,000 317

Tabloda F= 21,683 ve olasilik degeri sig= 0,000 modelde degisken katsayilarinin

anlamli oldugunu ifade eder.

Tablo 32. Regresyon Modeli

Regresyon
Katsayis1 | Standart Hata Standalratlastlrllmls t Olasilik
eta
Beta

Sabit 6,03 0,005 2,100 0,004
Tutarhlik 0,153 0,046 0,153 3,063 0,002
Katilim 0,274 0,060 0,274 5,476 0,000
Uyum 0,327 0,058 0,327 6,545 0,000
Misyon 0,106 0,069 0,106 2,127 0,034

Bagimh Degisken: Dissal Is Tatmini
Bagimsiz Degiskenler: Misyon, Uyum, Katilim, Tutarlilik

Yukarida c¢oklu regresyon modelindeki katsayilara bakildiginda tutarhlik
(0,153), katilim (0,274), uyum (0,327), misyon (0,106) bagimsiz degiskenleri dissal is
tatminini pozitif yondeki degerlerle etkilemektedir. Bagimsiz degiskenlere ait belirtilen
regresyon katsay1 degerleri, bagimhi degiskende meydana gelecek artigin biiyiikliglinii

ifade etmektedir.

Tablo 33. Kurum Kiiltiirii Olgegi Faktorlerinin Toplam Is Tatminine Etkisi

Model Ozeti
Tahminin
Diizeltilmis | Standart
Model R R Kare R Kare Hatasi
1 0,597% 0,357 0,349| 1,14135

Kurum kiiltiirii 61¢cegine ait faktorler modelde bagimsiz degiskenler ve toplam is

tatmini bagimh degisken olmak iizere kurulan modelin agiklama orant %35,7°dir ve

tabloda diger oranlar goriilmektedir.
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Tablo 34.

Anova Tablosu

Kareler Kareler
Model Toplam df Ortalamasi F Sig.
1 Regression | 226,261 4 56,565| 43,422 0,000°
Residual 407,739 313 1,303
Total 634,000 317

Tabloda F= 43,422 ve olasilik degeri sig= 0,000 modelde degisken katsayilarinin

anlamli oldugunu ifade eder.

Tablo 35. Regresyon Modeli

Kigg;?:?’gz ta Standart Hata Standaggsamﬂmls Olasilik
Sabit 5,636 0,061 0,000 0,090
Tutarhlik 0,569 0,044 0,402 8,870 0,000
Katilim 0,445 0,034 0,315 6,942 0,000
Uyum 0,439 0,025 0,310 6,842 0,000
Misyon 0,005 0,084 0,004 0,083 0,034

Bagimh Degisken: Toplam Is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Misyon, Uyum, Katilim, Tutarlilik

Tabloda toplam is tatmini bagimlh degiskenini tabloda belirtilen faktorlerin

pozitif olarak etkiledikleri goriilmektedir. Kurum kiiltiiri 6lgegi degiskenlerinin

regresyon katsayilari sirasiyla 0,569, 0,445, 0,439, 0,005 ve bunlara ait olasilik degerleri

0,05 'ten kiigiik olup istatistiki olarak anlamli ¢ikmistir. Toplam is tatmini degiskenine

katsayilar boyutunda etki etmektedirler.

Tablo 36. Kurum Kiiltiirii Olgegi Total Faktoriiniin Toplam is Tatminine Etkisi

Model Ozeti
Tahminin
Diizeltilmis R Standart
Model R R Kare Kare Hatasi
0,654% 0,427 0,259 1,21708

Kurum kiiltiirii total degiskeni toplam is tatmini degiskeninin %42,7’sini

aciklamaktadir.
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Tablo 37. Anova Tablosu

Kareler Kareler
Model Toplam df Ortalamasi F Sig.
1 Regression | 165,918 1 165,918 | 112,010 0,000°
Residual 468,082 316 1,481
Total 634,000 317

Tabloda F= 112,010 ve olasilik degeri sig= 0,000 modelde degisken

katsayilarmin anlamli oldugunu ifade eder.

Tablo 38. Regresyon Modeli

Kigg;?:ygz ta Standart Hata Standaggztmlmls t Olasilik
Sabit 1,024 0,068 0,000 0,000
Kurum
Kiiltiri 0,362 0,034 0,512 10,583 0,000
Total
Bagimh Degisken: Toplam Is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Kurum Kiiltiiri Total Faktorii

Kurum kiiltiirii total degiskeni yukaridaki basit dogrusal regresyon modelinde
0,362 katsays1 ile bagimli degiskene pozitif ve anlamli olarak etki etmektedir. Bagimsiz

degiskendeki bir birimlik artis bagimli degiskene bu katsay1 kadar yiikseltici etki yapar.

3.11. Analizlerin Degerlendirilmesi

Arastirmada soru formunda ele alinan 6lgeklere faktor analizleri uygulanarak,

Olgeklerin gergek boyutlarina ulagilmaya ¢aligilmistir.

Denison kurum kiiltiirii 6l¢egi iizerinde dncelikle kesifsel faktor analizi yapilarak
ne gibi boyutlarin meydana gelebilecegi incelenmis ve orijinal boyutlara ne derecede
yaklasildig1 gozlenmistir. Analiz sonucu yiliksek giivenilirlikli 7 faktor meydana
gelmistir. Faktor analizi sonucunda 7 boyuta ulasilmasinda, ornekleme hatalari,
orneklem biiyiikliigiiniin yetersizligi, Olgegin Tiirkceye c¢evrilmesindeki anlam
kaymalar1 gibi sorunlar etkili olmustur. Olgegin orijinal boyutlaridaki degiskenlerin

ileriki hipotezler, analizler ve yorumlar i¢in kolaylik saglayacagindan 4 boyutlu

208




faktorlesmeyi yakalayabilmek icin destekleyici faktor analizinden yararlanilmistir. Bu
analiz ile orijinal boyutlar1 (Tutarlilik, Katilim, Uyum, Misyon) elde edilmistir. Orijinal
modelde “’Katihm’’ faktorii birinci ve en yiiksek agiklama oranma sahip iken bu
calismanin modelinde ikinci en yiiksek agiklama oranina sahip degisken olarak modelde
yer almistir. ’Tutarhlik’’ degiskeni birinci ve en yiiksek sirada yer almaktadir. Model

anlamli ve giivenilirlik katsayilar1 da yiiksek degerde ¢cikmuistir.

Is tatmini Olgegine uygulanan kesifsel faktdr analizi ile olgegin orijinal
boyutlarma ulagilmistir. Yiiksek giivenilirlikli ve anlamli modelde meydana gelen
faktorler igsel ve digsal is tatmini olarak ¢alismada yer almaktadr. Ileriki analizlerde bu
faktorler ve faktorlerin toplami olan toplam is tatmini degiskenleri kullanilarak sonuglar
yorumlanmustir. Ayrica kurum kiiltiiri toplam degiskeni de hesaplanarak analizlerde yer

almistir.

Olgek ana degiskenleri ve faktorleri i¢in korelasyonlar hesaplanmis ve kurulan
hipotezler regresyon modelleri ile sinanmistir. Asagida korelasyon analizi ve hipotezler

hakkinda detayli yorumlar yer almaktadir.

Kurum Kkiiltiirii ve is tatmini 6l¢eklerinin alt boyutlarinin korelasyon analizinde
*p< 0.01 *p<0.05 degerlerine kiyasla korelasyonlarin bu degerlerden yiiksek ¢iktigi
goriilmektedir. Bu 0Olgek boyutlar1 arasindaki iliskilerin anlamli oldugunu ifade
etmektedir. Ayrica toplam is tatmini ve kurum kiiltiirii toplam faktorleri arasinda 0,612

biiytikliigtinde anlaml bir korelasyon vardir (p<0,01).

Son olarak regresyon analizleri ile faktor analizlerinde elde edilen boyutlar
arasindaki etkiler incelenmistir. Bu etkiler ile ilgili kurulan hipotezler, sonu¢ ve

yorumlar1 ¢alismanin sonug¢ bdliimiinde yer almaktadir.
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SONUC

Kiiresellesme olgusu giin gectikce yasadigimiz diinya Tlizerinde -etkisini
artirmaktadir. Bu olgunun etkisi sonucu olusan kiiresel pazar kosullarinda yogun bir
rekabet yasanmakta ve isletmelerin de bu yogun rekabet ortaminda varligini
stirdiirebilmesi adina bu ortama ayak uydurmasi zorunlu hale gelmektedir. Bu ortama
ayak uyduramayan isletmelerin varliklarini uzun bir siirecte devam ettirebilmeleri
miimkiin goziikmemektedir. Rekabete ayak uydurabilmenin sart1 diger isletmelerde
olmayan bir takim 6zgiin olusumlara sahip olunmasindan gegmektedir. Bu nokta da

karsimiza kurum kiiltiirii ve is tatmini kavramlar1 ¢ikmaktadir.

Kurum kiiltiirii ve 1§ tatmini kavramlar1 birbiri ile yakindan alakalidir.
Isletmelerin dncelikle kiiresel rekabetin yasandigi bu ortama ayak uydurabilmesi igin
diger isletmelerden ayr1 ve kendine 6zgii, orijinal bir kurum kiiltiirii olusturmasi ve bu
niteliklere sahip giiclii bir kurum kiiltiiriine sahip olmasi gerekmektedir. Kurum kiiltiirti
farkli kiiltiirel ortamlardan isletmeye gelip isletme c¢atis1 altinda belirli amaclar1
gerceklestirmek adina faaliyetlerde bulunan bireylerin ortak aklin iiriinii olan bir kiiltiir
cercevesinde calismalarini birlik ve beraberlik igerisinde yiiriitmesini saglayan bir olgu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aksi halde farkli kiiltiirel ortamlardan gelen insanlar
arasinda birlik, beraberlikten ziyade ¢atigsmalar ¢ikmasi s6z konusu olabilecektir. Kurum
kiiltliriinii gii¢lii bir zemin iizerine kuran isletmeler rekabet konusunda rakiplerinin bir
adim Oniine gecebilme imkanimna sahip olacaktir. Kiiresel rekabet ortaminda rakibinin

bir adim Oniine gegen isletme 6nemli bir rekabet avantajina sahip olmaktadir.

Gtglii bir kurum kiiltiirii ise ¢alisanlar arasinda birlik, beraberlik, dayanisma ve
yardimlagsmanin st diizeye ¢ikmasina olanak saglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarmnin
gelisim konusunda ihtiyag duyduklari kisisel egitim olanaklari, yapilan iyi islerin
odiillendirilmesi, bir ¢alisanin yaptig1 basarili isler karsiliginda terfi ettirilmesi vb. gibi
davranislara yonelen isletme calisanlara kars1 gorevlerini yerine getirmis olmaktadir. Bu
sayede isletmede calisanlarinin basta sosyallesme ve calisma hayatinda gereksinim

duyulan temel ihtiyaglarin1 giderme gorevini yerine getirmis olmaktadir. Boyle bir
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ortamda ise, insanlar maddi ¢ikarlardan Gte manevi bir doyuma yonelik olarak
calismalarint siirdiirme egilimine odaklanmaktadirlar. Bireyler, bir ise baglamadan 6nce
kendisine bir takim amaclar belirlemekte ve isin sonucunda elde ettikleri ile bu
amagclarini karsilastirmaktadir. Eger, hedefledigi ile ulastigi sonu¢ uyumlu ise bu nokta

da is tatmini olusmaktadir.

Calisanlar kendisine bu imkéanlar1 sunan bir isletmeye Orgiitsel agidan bir
baghlik yani sadakat duymaktadirlar. Ayrica, kurum igerisinde islerini yaparken
performans ve verimliliklerinde, motivasyonlarinda da pozitif yonde gelisimler
yasanmaktadir. Bireyler kurumlarin1 benimsemeleri oraninda kendi alanlar1 disindaki
alanlarda mevcut bulunan bir i51 de herhangi bir menfaat beklemeksizin yerine getirme
yani Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimine sahip olacaklardir. Bu durum da
isletme i¢in biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Isletme dis kaynaga yonelmektense bu
sekilde daha az bir maliyet ile islerini gerceklestirebilecek ayrica ilerleyen donemde
yonetim kadrosunda goriilmesi muhtemel olan ¢alisanlarda gerekli donanimi bu sayede
kazanma sansini elde edeceklerdir. Biitiin bunlara paralel olarak ¢alisanlarin is doyumu
da pozitif yonde bir gelisim siirecine girecektir. Kisacasi, hem kurum hem de kurumun

bireyleri agisindan bir kazan kazan durumundan bahsetmek miimkiin olmaktadir.

Is tatmini yiiksek olan calisanin sonug olarak performansi, verimliligi ve
motivasyonu artacaktir. Bu tip artis isletmenin verimli ve ayn1 zamanda yiiksek katma
degerli triinler iiretebilmesi anlamini da tasmmaktadir. Bu nokta da kiiresellesen
pazarlarda mevcut olarak bulunan yogun rekabet ortamina adim atabilmek ve bu
ortamda varhigini idame ettirebilmek konusunda 6nemli bir engelin iistesinden gelinmis
olmaktadir. Kisacasi, isletmelerin en degerli kaynagi olarak kabul edilen insan
kaynagmin is tatmininin saglanmasi hem isletmenin bir numarali gorevi olarak
bilinmekte hem de bu yogun ve acimasiz rekabet ortaminda isletmeyi ayakta tutacak bir

kavram olarak zihnimizde yer tutmaktadir.

Gicli bir kurum Kkiiltiiriinii  olusturabilmis ve bu kiiltiirii ¢alisanlarina da
benimsetebilmis bir isletmenin ¢aliganlarmin islerinden tatmin olabilecegi varsayimini
ortaya atabilmemiz miimkiindiir. Ciinkii giiclii bir kurum kiiltiiri isletmeye kiiresel
ortamda rekabet avantaji saglayacak, bu avantaj sayesinde isletmenin tercih edilirligi
artacak, tercih edilirligi artan sirketin kazanglar1 artacak ve bu sayede calisanlarina
sunabilecegi imkanlar da bu oranda gelisebilecektir. Sunulan ¢esitli imkanlar
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calisanlarin tatmin olmalarini saglayacak bu tatmin vasitasi ile ¢alisanlar iglerinde daha
biiyiik bir sevk ve baglilik ile calisacak bunun sonucunda ise ortaya yliksek bir
performans, verimlilik ve katma deger ¢ikacaktir. Bunlarda, isletmenin pazarda kendine
yer bulabilmesi ve rekabet avantajini siirdiirebilmesine ve kiiresellesen diinya’nin

nimetlerinden faydalanabilmesine olanak taniyacaktir.

Literatiir eksenli olarak yapilan ¢alismalar incelendigi zaman kurum kiiltiirii ile
1 tatmini arasindaki iligskiyi ve bu iki kavrami ayn1 calisma igerisinde ele alan ¢ok kisith
sayida calismaya ulasilmistir. Bu calismalarda calisma kapsaminda tablo seklinde
sunulmaya calisilmistir. Ancak, literatlirde yapilan ¢aligmalarda kurum kiiltiirii ile is
tatmini arasinda onemli bir iliskinin varligi tespit edilmistir. Bu ¢aligmanin arastirma
bolimiinden elde edilen sonuglarda literatiirii dogrular niteliktedir. Bu ¢alismanin
sonucunda kurum kiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligkinin
varlig1 tespit edilmistir. Ayrica, kurum kiiltliriiniin is tatminini etkiledigi ve is tatminini

yiikseltici bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Bu calismanin birinci béliimiinde kurum kiiltiirii, ikinci boliimiinde ise is tatmini
kavramlarmin ayrmntili bir literatiir ¢aligmasit sunulmaktadir. Daha sonra {igiincii
boliimde arastirma bolimiine gecilmektedir. Arastirma bolimiinde ise, Oncelikle
uygulama yapilan firma ve sektor ile ilgili bilgiler, daha sonra arastrmanin amaci,
modeli, evreni ve 6rneklemi, veri toplama araclari ile sinirliliklarina deginilmektedir. En

sonunda arastirmadan elde edilen bulgular ayrintili bir bakis agisi ile irdelenmektedir.

Bu calisma kapsaminda gida sektOriiniin onde gelen sirketlerinden birinde
caligmakta bulunan 1000 kisi arasindan tabakali 6rnekleme yolu ile alt-orta-iist kademe
yoneticiler ile satig destek elemanlarmna 500 anket ulastirilmistir. Bu anketlerden 341
tanesi geriye donmiis ve bu anketlerin 23 tanesi gesitli nedenlerden dolay1 analiz disinda
birakilarak 318 anket (%63.6) analize tabi tutulmustur. Anketler mail yolu ile ve yiiz
yiize dagitilmak sureti ile her kademeden calisanlara ulastirilmistir. Elden dagitilan
anketler Marmara bdlgesi (Istanbul ve Kocaeli) yogunluklu olarak toplanmistir. E-mail
yolu ile toplanan 75 anket ise Tiirkiye’nin hemen hemen her bolgesinden (Adana,

Ankara, Zonguldak, Trabzon, Bursa, Mugla, Denizli vs.) toplanmistir.

Yapilan frekans analizleri sonucunda bu firmada faaliyetlerini siirdiiren

calisanlarin biiylik bir bolimiiniin %56 ile 21-30 yas araliinda bulundugu sonucuna
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ulagilmigtir. Bayanlarin %53.1 ile cogunlugu olusturdugu ortaya ¢ikmustir. Ayrica,
%52.2’1ik bir sonug ile kurum igerisinde evlilerin ¢cogunlugu olusturdugu goériilmektedir.
Firmada yiiksek diizeyde egitimden ziyade %60.7 ile lise mezunlarinin 6n plana ¢iktigi
gorilmektedir. Ayrica, firmada orta kademe yonetici pozisyonunda calisan biri ile
yapilan goriismede sektoriin ¢ok fazla egitime gereksinim duyulmayan bir sektor oldugu
konusunda bilgi elde edilmistir. Hizmet (Gida) sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren
calisanlarin cogunlugunun 6-10 yil ile 37.7’1ik dilimde yer aldig1 sonucu elde edilmistir.
Calisanlarin su anda c¢aligtiklar1 firmada ¢aligsma siiresinde ise 1-5 yil arasi ¢alisanlarin
%354.7’lik bir bollimii olusturdugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilanlarin %84.3’liik
boliimii satis destek eleman1 olarak gorev almaktadir. %12.9 alt kademe yOnetici, %2.5
orta kademe yonetici ve %0.3 iist kademe yonetici pozisyonunda ¢aligmaktadir. Ayrica
firmada ¢alisan kisilerin %57.5’luk bir oranda 1000 ile 1999 TL arasinda bir {icret aldig1

sonucuna varilmistir.

Kurum kiiltiiri konusunda yararlanilan Denison kurum kiiltiirii 6lgeginin KMO
degerinin 0,913 cikmasi verilerin faktor analizine uygun oldugu sonucuna ulagsmamizi
saglamaktadir. Denison 6l¢eginin orijinali dort faktérden olusmasina ragmen, yapilan
faktor analizi sonucunda yedi faktore ulasilmistir. Bunun nedeninin ise, 6rneklem
hatalari, 6rneklem biiylikliigliniin yetersiz olusu ve Olgegin Tiirkgeye c¢evrilmesi
esnasinda yasanan anlam kaymalar1 oldugu sdylenebilir. Orijinal boyutlarla
calisabilmek adma destekleyici faktor analizi uygulanmasma karar verilmistir ve
buradan da KMO degerine 0,908 ile ulasilmis olup 6l¢ek konusunda faktor analizinin
miikemmel bir uygulama oldugu konusunda mutabakata varilmistir. Sonu¢ olarak
modelin anlaml1 oldugu ve tutarhilik faktoriiniin 6l¢egi agiklamada en yiiksek paya sahip

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kurum kiiltiirii 6lcegine uygulanan destekleyici faktoér analizi sonucunda dort
faktoriin bir arada toplam varyansm %48,809’luk bir kismimi agikladigi sonucuna
ulasilmistir. Bu deger yiiksek bir agiklama orani degildir. Bunun sebebi ise drneklemin
darligi, sorulara verilen cevaplarda yasanan tutarsizlik ve belirsizlikler ile 6lgegin baska
bir dilden g¢evrilmesi sonucu aliman eksik ve isabetsiz cevaplar olarak gosterilebilir.
Diger bir neden ise aralarinda yiiksek bir korelasyon bulunan degiskenlerin agiklama

oraninda diislise neden olmasidir. Kurum kiiltiiriiniin boyutlarindan yola ¢ikildiginda
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Olcegin oldukga giivenilir bir 6lgek oldugu sonucuna ulasilmaktadir. (Tutarhhk: 0,815,
Katihm: 0,756, Uyum: 0,794, Misyon: 0,790)

Is tatmini konusunda yararlanilan Minnesota is tatmini dlgeginin ise KMO
degerinin 0,929 ¢ikmasi verilerin faktor analizine uygun oldugu sonucuna varmamiza
yardime1 olmustur. Ayrica, i¢gsel is tatmini boyutunun 6l¢egi agiklamada en yiiksek paya
sahip oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucunda ulasilan boyutlar orijinal Glgege
olduk¢a yakindir. Sadece orijinal Olgekte igsel tatmin igerisinde bulunan 7. soru
(Vicdamima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan) bu ¢alisma
kapsaminda digsal tatmin icerisinde yer almistir. Bu durum analizlerde karsilasilmasi
muhtemel bir durumdur. Bunun nedeni ise yine, 6rneklem sayisi, cevaplama hatalar1 ve
olcegin bagka dilden ¢evrilmesidir. Is tatmini boyutlar1 géz 6niine alindiginda &lgegin
yiiksek diizeyde bir giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. (I¢sel Is Tatmini:
0,931, Dissal is Tatmini: 0,897)

Kurum kiiltiirii ile is tatmini 6l¢eklerinin alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskilerin
varlig1 tespit edilmistir. Toplam is tatmini ile kurum kiiltiirtiniin alt boyutlar1 arasinda

p<0,01 anlamlilik diizeyinde anlaml1 bir iliskinin varligi tespit edilmistir.

Regresyon analizleri ile kurum kiiltiirii ve i tatmini boyutlar1 arasindaki etkiler
incelenmistir. Buradan yola ¢ikarak kurulan hipotezlere, bu hipotezlerden elde edilen

sonuglara ve yorumlara asagida deginilmektedir.
1. Hipotez alt hipotezleri
H1: Kurum kiiltiirii 6l¢egi faktorleri igsel tatmini etkilemektedir.

Bu hipotez i¢cin degiskenlere uygulanan coklu dogrusal regresyon modeli

anlamlidir. Asagida hipotezin alt boyutlar1 ve anlamliliklar1 incelenmistir.

Hla: Kurum kiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan tutarhlik, ig¢sel is tatminini

etkilemektedir.

Faktor analizi sonucu kurum Kkiiltiirii Olcegi boyutlarindan olan tutarlilik
degiskeni 0,415 katsayisi ile igsel is tatmini degiskenini anlaml olarak etkilemektedir.
Dogrusal regresyon modelinin anlamli ¢ikmasi sonucu kurulan Hla hipotezi kabul

edilmistir.
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H1b: Kurum kiltiri 6lgegi alt boyutlarindan katilim, igsel is tatminini
etkilemektedir.

Katilim degiskeni bagimsiz olmak iizere kurulan dogrusal regresyon modeli
anlamhidir. Katilim degiskeni 0,171 katsayis1 biyiikliigiinde bagimli degiskene etki
etmektedir. Dogrusal regresyon modelinin anlamli ¢ikmasi sonucu kurulan H1b

hipotezi kabul edilmistir.

Hlc: Kurum kiltiri 0Olgegi alt boyutlarindan uyum, igsel is tatminini
etkilemektedir.

Uyum degiskeni kurulan dogrusal regresyon modelinde 0,111 katsayisi
degerinde bagimli degiskene etki etmektedir. Modelin anlamli olmas ile H1c hipotezi

kabul edilmistir.

H1ld: Kurum kiiltiirti 6lgegi alt boyutlarindan misyon, igsel is tatminini
etkilemektedir.

Misyon degiskeni igsel is tatmini degiskenine 0,112 ile anlamli derecede etki
etmektedir. Kurulan dogrusal regresyon modeli anlamli ve H1d hipotezi kabul

edilmistir.
2. Hipotez alt hipotezleri
H2: Kurum kiiltiirii 6l¢egi faktorleri digsal tatminini etkilemektedir.

Kurum kiiltiirti 6lgegi alt boyutlar1 bagimsiz, digsal tatmin degiskeni bagimli
degisken olmak iizere kurulan coklu dogrusal regresyon modeli anlamhidir. Alt

hipotezler ve sonuglar1 asagida incelenmistir.

H2a: Kurum kiiltiirii 6l¢egi alt boyutlarindan tutarhilik, digsal is tatminini

etkilemektedir.

Dogrusal regresyon modelinde tutarlilik bagimsiz degiskenlerden biri ve
modeldeki katsayis1 0,153°tlir. Bagimsiz degiskendeki birimlik degisim bagimh
degiskende bu katsayr kadar etki yaratmaktadir. Model anlamhidir ve H2a hipotezi
kabul edilmistir.
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H2b: Kurum kiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan katilim, digsal is tatminini
etkilemektedir.

Katilim degiskeni dissal is tatminini 0,274 biiyiiklikkte etkilemektedir. Kurulan

model anlamli ve H2b hipotezi kabul edilmistir.

H2c: Kurum kiltiiri 6lgegi alt boyutlarindan uyum, dissal is tatminini
etkilemektedir.

Uyum degiskeninin modeldeki katsayis1 0,327°dir ve bagimli degiskeni anlamli
olarak etkilemektedir. Degiskenin birimlik artis1 bagimli degiskene de bu katsayi
biiyiikliigiinde yiikseltici etki yapmaktadir. Kurulan H2c hipotezi kabul edilmistir.

H2d: Kurum kiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan misyon, dissal is tatminini
etkilemektedir.

Misyon bagimsiz degiskeni 0,106 katsayisi ile modelde yer almaktadir. Digsal is
tatminine bu katsay1 kadar yiikseltici bir anlamli etkisi vardir. Kurulan H2d hipotezi

kabul edilmistir.
3. Hipotez ve alt hipotezleri
H3: Kurum kiiltiirii 6l¢egi toplam is tatminini etkilemektedir.
Asagidaki alt hipotezler incelendiginde H3 hipotezi kabul edilmistir.

H3a: Kurum Kkiiltiirii 6l¢egi alt boyutlarindan tutarlilik, toplam is tatminini
etkilemektedir.

Tutarlilik bagimsiz degiskeni 0,569 katsayist ile bagimli degiskeni pozitif yonde

etkilemektedir. Katsay1 anlamlidir ve H3a hipotezi kabul edilmistir.

H3b: Kurum kiltirii 6lgegi alt boyutlarindan katilim, toplam is tatminini
etkilemektedir.

Kurum kiiltiiri 6lgegi alt boyutlarindan katilim degiskeni dogrusal regresyon
modeline gore, bagimli degiskeni pozitif yonde etkilemektedir. Katsayr anlamlidir
(0,445) ve H3Db hipotezi kabul edilmistir.
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H3c: Kurum kiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan uyum, toplam is tatminini
etkilemektedir.

Uyum bagimsiz degiskeni dogrusal regresyon modelinde 0,439 biiytikligiinde
anlamli katsayiya sahiptir. Bagimli degiskene bu katsay1 biiyiikliiglinde yiikseltici etkisi
vardir. Kurulan H3c hipotezi kabul edilmistir.

H3d: Kurum kiiltiirii 6lgegi alt boyutlarindan misyon, toplam is tatminini
etkilemektedir.

Misyon bagimsiz degiskeni 0,005 oraninda diisiik fakat anlamli katsayi ile
bagimli degiskeni etkilemektedir. Dogrusal regresyon modeli i¢in kurulan H3d hipotezi
kabul edilir.

Temel Hipotez
H: Kurum kiiltiirii total degiskeni toplam is tatminini etkilemektedir.

Bu hipoteze ait olan tiim alt hipotezlerin kabul edildigi yukarida agiklanmistir.
Tim alt hipotezlere ait regresyon modelleri anlamli ¢ikmis ve HO reddedilerek temel
hipotez H1 kabul edilmistir. Temel hipoteze ait basit dogrusal regresyon modelini
inceledigimizde kurum kiltiirii total degiskeninin katsayis1 0,362°dir. Kurum kiiltiirii
total degiskeninde meydana gelebilecek birimlik degisim toplam is tatmini degiskenine

0,362 oraninda yiikseltici etki yapmaktadir.

Yapilan bu calismanin katkisini1 belirtmek gerekirse; ¢’Kurum Kiiltiiriiniin
Cahsanlarin Is Tatminine Etkileri”’ ve “Kurum Kiiltiiri>’ ile <Is Tatmini>’
konularmin bir arada incelendigi calismalarin ¢ok kisith olmasindan dolayi, bu
calismanin icerigi de goz Oniine alindiginda bu alanda literatiir agisindan 6nemli bir
boslugu doldurabilecegi ve gelecekteki yapilacak caligmalara da onemli bir referans
niteligi tasiyarak katkida bulunabilecegi diisiiniilmektedir. Onerimiz ise, bu ¢alismanin
tek bir firmada yapilmasit 6nemli bir smnirlilik olarak karsimiza ¢ikmakta ve sektor
konusunda bir genelleme yapabilmemize imkan tanimamaktadir. Bu konuda ileri ki
donemlerde yapilacak ve yapilmast disiiniilen c¢alismalarin birden fazla firma
biinyesinde ve daha biiyiik bir 6rneklem ile yiiriitiilmesi sektdr bazinda daha genel ve

gegerli sonuclara ulasilabilmesi konusunda arastirmacilara yardime1 olabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Saym Katilimci,

flgili anket formu Istanbul Ticaret Universitesi yiiksek lisans 6grencisi Ersu Berkcan Kdsem’in
“Kurum Kiiltiiriiniin Calsanlarin is Tatminine Etkileri ve Gida Sektoriinde Bir
Arastirma’® konulu yiiksek lisans tez calismasiin arastirma boliimiinii olusturmaktadir.
Arastirmadan elde edilecek veriler tamamen bilimsel amagli olarak kullanilacak ve
degerlendirmeye tabi tutulacaktir. Bu nedenle anket formunun herhangi bir yerine ad-soyad
yazilmamasi ve kimliginizi agiga ¢ikaracak herhangi bir isaret konulmamasi énemle rica olunur.
Calismanin basariya ulasmasi ve dogru sonuglar vermesi sizler tarafindan saglanacak c¢ok
degerli katkilara baghdir. Calismanin dogru sonuglar verebilmesi ve amacina ulasabilmesi i¢in
hicbir soru bos birakilmamali ve diislincenizi en iyi ifade eden segenek isaretlenmelidir.
Calismamiza yapacagmiz ¢ok degerli katkilardan ve ¢ok kiymetli zamaninizin bir bélimiini
bize ayirdiginiz i¢in tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

DANISMAN OGRETIM GOREVLISi YUKSEK LiSANS OGRENCISI

Dog. Dr. Ahu Tugba Karabulut Ersu Berkcan Kosem

Istanbul Ticaret Universitesi Istanbul Ticaret Universitesi

Ticari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii-Isletme Béliimii
E-Posta: tkarabulut@ticaret.edu.tr E-Posta: berkcankosem_18@hotmail.com
Telefon: (0212) 3144100 Dahili: 4331 Telefon: (0536) 8770701

Kisisel Bilgiler

Asagida bulunan kisisel bilgilerinize ait sorular1 uygun buldugunuz segenege (X) isareti koyarak
yanitlayiniz.

1. Yasimz:

20yagvealti( ) 21-30yasarasi( ) 31-40yasarasi( ) 41-50yasarasi( )
51 yas ve listii ()

2. Cinsiyetiniz:

Kadin () Erkek ()
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3. Medeni Durumunuz:

Evli() Bekar ()

4. Egitim Durumunuz:

Ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise( ) OnLisans( ) Lisans( ) Yiiksek Lisans ( )
Doktora ( )

5. Hizmet (Gida) Sektoriinde Calisma Siireniz/Deneyiminiz:

lyildanaz () 1-5yilarasi( ) 6-10yilarasi( ) 11-15yilarasi( ) 16yil+()
6. Su an Calhistigimz Firmada Cahsma Siireniz:

lyildanaz () 1-5yilarasi( ) 6-10yilarasi( ) 11-15yilarasi( ) 16yil+()
7. Cahstigimz Firmadaki Pozisyonunuz:

( ) Ust Kademe Yénetici (Sube Miidiirii)

() Orta Kademe Yonetici (Yonetmen- Miidiir Yardimcisi)

() Alt Kademe Yonetici (Yetkili/ Sef-Uzman)

() Diger (Satig Destek Elemani)

8. Aylik Maasimz:

1000 TLdenaz () 1000-1999 TL arasi( )  2000-2999 TL arasi ( )

3000-3999 TL aras1 ( ) 4000 TL ve Uzeri ( )

1. Kurum Kiiltiirii Olcegi

Sorulari BAGLI _BULUNDUGUNUZ KURUMU diisiinerek cevaplaymiz. 5’li &lgekte
diisiincenizi en dogru yansitan segenege (X) isareti koyunuz. ( 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2:

Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katihyorum, 5: Kesinlikle Katihyorum)

KURUM KULTURU ILE ILGILi IFADELER 1 2 3 4

1.Calisanlarin ¢ogu yaptiklari igle biitiinlegmistir.

2.Caliganlar arasinda yeterli Olgiide bilgi paylasimi oldugundan,
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir.

3.Is planlar1 yapilirken, tiim calisanlar karar verme siirecine belli
Olciide dahil edilmektedir.

4 Farkli boliimler (departmanlar) arasinda igbirligi yapilamamaktadir.

5.Takim ¢aligmas1 yapilmasi, biitin is faaliyetlerinde esas
alinmaktadir.

6.Tim calisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglar1 arasindaki
iligkiyi kavramaktadir.

7.Calisanlara kendi islerini planlamalart i¢in gerekli yetki
verilmektedir.
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8.Caligsanlarimuzin  is-gérme  kapasiteleri  siirekli  bir  gelisim
gostermektedir.

9.Calisanlarin ig-gdrme becerilerini artirmak icin gereken her sey
yapilmaktadir.

10.Yo6neticiler soylediklerini uygulamaktadirlar.

11.Is-gérme yontemlerimize yol gosteren net ve tutarhi bir degerler
sistemimiz vardir.

12 Islerin yiiriitiilmesinde davranislarimizi yénlendiren ve dogru ile
yanlisin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.

13.Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir
caligan tatmin edici bir ¢dziim bulmak i¢in ¢cok gayret gostermektedir.

14.Bu isyerinde giiglii bir isletme kiiltiirii vardir.

15.Problematik  konularda dahi kolayca bir goriis birligi
saglanabilmektedir.

16.Calisanlarimiz  igletmenin farkli boliimlerinde de olsalar s
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisin1 paylasabilmektedir.

17.Isletmenin farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca
koordine edilmektedir.

18.Bagka boliimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkli bir igletmeden
birisiyle ¢aligmak gibidir.

19.Is-gdrme tarzimiz oldukea esnek ve gelisime agiktir.

20.Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagh
olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.

21.01s alammzdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan
izlenmekte ve uygulanmaktadir.

22 Miisterilerin  istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla
degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir.

23.Tim ¢alisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaclarmi anlamaya
(karsilamaya) 6zen géstermektedir.

24 Miisteri talepleri (istemleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
alimmamaktadir.

25.Herhangi bir basarisizlikla karsilagildiginda bu, yonetim tarafindan,
gelisim ve 6grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilmektedir.

26.Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve
odiillendirilmektedir.

27.Calisanlarin isleriyle ilgili olarak Ogrenmeleri (yeni bilgiler
edinmesi) 6nemli bir amagtir.

28.Uzun-donemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz
mevcuttur.

29.Calisanlarin yaptiklar1 islere yon verebilecek net, acik bir isletme
vizyonumuz vardir.

30.Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is
planlamas yoktur.

31.Isletmenin faaliyet amaglarina iliskin olarak calisanlar arasinda tam
bir uzlagsma vardir.

32.Yoneticiler, igletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket
edebilmektedirler.

33.Calisanlar, uzun donemde isletmenin basarili olabilmesi igin
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34.Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme
vizyonunu paylagmaktan uzaktir.

35.Yoneticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina sahiptirler.
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36.Kisa-donemli is talepleri, vizyonumuzdan &diin vermeden

karsilanabilmektedir.

2. is Tatmini Olcegi

Bu boliimde ise, bir calisan olarak isinizden ne derecede memnun oldugunuz
belirlenmeye ¢alisilacaktir. Isinizden ne derece memnun oldugunuzu 5°li &lgekte

diisiincenizi en dogru sekilde yansitan secenege (X) isareti koyarak belirtiniz.(1: HMD:
Hi¢c Memnun Degilim, 2: MD: Memnun Degilim, 3: K: Kararsizim, 4: M:

Memnunum, 5: CM: Cok Memnunum)

IS TATMINI ILE ILGILi IFADELER

HMD

MD

w A

~<Z

Simdiki Isimden;

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2.Tek basima ¢alisma olanagimin olmas1 bakimindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan

5.Amirimin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7.Vicdammma aykir1i olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acgisindan

8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (is Giivencesi)

9.Baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
bakimindan

10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmas1 bakimindan

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14.1s i¢inde terfi olanagimi olmas1 bakimidan

15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16.Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

17.Caligma sartlar1 bakimindan

18.Caligma arkadaslarimin birbiri ile anlagmas1 bakimindan

19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

Anketimiz sona ermistir. Katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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