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Bu caligmanin amaci; Tiirkiye’de kamu/devlet ve 6zel hastanelerde hakim
olan kurum kiiltiirleriyle hemsirelerin is tatminleri arasindaki iligkiyi incelemektir.
Calismada Uskiidar bolgesinde yer alan kamu/devlet ve 6zel hastanelerde gorev
yapan 180 hemsireden denek olarak veri toplanmistir. Arastirmada literatiir taramasi
yapilarak verilerin toplanmasinda anket yonteminden yararlanilmigtir. Toplanan
veriler istatistiksel olarak analiz edilmistir. Arastirmada ulasilan sonuglara gore;
kamu ve 0Ozel hastanelerde hakim kurum Kkiiltiiriniin hiyerarsi kiiltiirii oldugu

sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kiiltiir, kurum kiltiird, is tatmini, kamu ve 6zel sektor.
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ABSTRACT

The aim of this study is to research the relationship between dominant
corporate cultures at public and private hospitals and nurses’ job satisfaction. In this
study 180 nurses working at public and private hospitals in Uskiidar area is collected
data. There is also a literature research and to collect data is chosen questionnaire
technique. The datas are analysed statistically. According to the final results;

hiyerarchy culture is the dominant culture public and private hospitals.

Key words: Culture, corporate culture, job satisfaction, public and private sector.
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ONSOZ
Kurum kiiltiirii akademik c¢alismalarda ele alinan bir kavram olmasinin
yaninda son zamanlarda isletmeler agisindan da ele alinan bir konu haline gelmistir.
Calismamizda kurum kiiltliriiniin is tatmini ile olan iliskisi, kurum Kkiiltiirliniin

algilanis bicimini tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Bu caligmada biiyiik hosgorii ve yardimlarini benden esirgemeyen, her
konuda destek olan tez danismanim ve ¢ok degerli hocam Sayin Prof. Dr. Mustafa

Delican’a saygi ve tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg bilirim.

Alan aragtirmam sirasinda kapilarini agarak her tiirlii kolaylig1 gosteren ve
aragtirma yapmami saglayan kamu ve 06zel hastanelerin c¢alisanlarina da ayrica

tesekkiir ederim.
Ayni zamanda tezimi hazirlama asamasinda gecirdigim zor ve sikintili

zamanlarimda bana maddi/manevi her konuda destek olan ve her zaman yanimda

olduklarini bildigim aileme tesekkiir ederim.

ISTANBUL-2010 Neslihan ARSLAN
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GIRIS
Toplumlarin yasayis, gelenek, goéreneklerini ortaya koyan ve kendilerini ifade
etmelerinin en etkili yolu olan kiiltiir uzun yillardir pek ¢ok akademisyen ve
arastirmaci tarafindan gegmisten bugiine kadar incelenen olgulardan biridir. Ozellikle
kiiresellesmeyle birlikte artan iletisim ve ulasim gibi olanaklar sayesinde ¢ok uzak
mesafelerde bile olsa degisik cografyalarda yasayan insanlar ve onlarin sahip
olduklar1 davranig ve diisiince kaliplarini yansitan kiiltiirel yapilart hakkinda bilgi

sahibi olmak kac¢inilmaz olmaktadir.

Diger taraftan kurum kiiltiirii kavrami 6zellikle 1980°li yillarin baglarinda
gelisen bir alan haline gelmistir. Ote yandan is tatmini kavrami ise 1950°li yillardan
beri iizerinde ¢alisilan ve daha eskilere dayanan bir alan olarak dikkat ¢ekmektedir.
Akademik alanda yiiriitiilen calismalarin yami sira kurum kiiltlirii ve is tatmini

kavramlari ig diinyasinda da gitgide dnem kazanan konular arasinda yer almaktadir.

Kurum kiiltiirti de kiiltiire bagli bir olgu olup isletmeleri tanitan bir diger
kavramdir. Ozellikle teknolojik gelismeleri konusunda gelinen nokta isletmeleri de
farklr bir yere gotiirmektedir. Giinlimiiz serbest piyasa ekonomisinde gelinen bu
asama igletmelere ge¢mise oranla daha rekabetci, pazarlama kurallar1 konusunda
daha stratejik adimlar atma konusunda 6n ayak olmaktadir. Bu durum isletmelerin
hem miisteri odakli hem de calisan odakl: bir politika izlemesini zorunlu kilmaktadir.
Miisterilerine daha iyi ve ¢abuk hizmet edebilme felsefesini benimseyen isletmeler
bunun i¢in Oncelikle kendi g¢aliganlarinin memnuniyetinin saglanmasi konusunda
biling kazanmislardir. Bu bilingten yola ¢ikarak isletmenin bir pargasi durumundaki

calisanlarini bir deger olarak gormiislerdir.

Isle ilgili hissedilen memnuniyet olarak ifade edilen ve arastirilan bir diger
kavram olan is tatmini de g¢alisanlarin islerine yonelik her tiirlii olumlu /olumsuz
etkileri olan ve isletmelerin basaris1 ya da basarisizhginda rol oynamaktadir. Is
tatmini konusunda gerceklestirilen arastirmalarda; is tatmininin hem kisinin kendisi

hem de c¢alisilan kurum agisindan 6neminin biiyiik olduguna dikkat ¢ekilmektedir.



Buna bagli olarak kurumun sahip oldugu kiiltiiriin ve bu kiiltiirin is tatmini ile

arasinda ciddi bir iligkinin var olduguna yonelik ¢aligmalar gitgide artmaktadir.

Calismanin amaci; Tiirkiye’de kamu ve 6zel hastanelerde hakim olan kurum
kiltlirleriyle hemsirelerin is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismada
Uskiidar blgesinde yer alan kamu ve 6zel hastanelerde 180 hemsireden denek olarak
veri toplanmistir. Arastirmada literatlir taramasi yapilarak anket yoluyla veriler
toplanmistir. Toplanan veriler istatistiksel olarak analiz edilmistir. Arastirmada
ulasilan sonuglara gore; kamu ve 0Ozel hastanelerde hakim kurum kiiltiiriiniin

hiyerarsi kiiltiirii oldugu sonucuna varilmstir.

Calisma ti¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde; kiiltiir kavraminin
tanimsal c¢ergevesine, kokenine, 6zelliklerine yer verilmektedir. Ayni kavramdan
yola ¢ikilarak kurum kiiltiirii kavrami tanimlanarak, kurum kiiltiiriiniin tanimu,
onemi, islevleri aciklanmaktadir. Ayrica kurum kiiltliriini  etkileyen iletisim,
motivasyon, yonetim siireci ile organizasyonun yapisi ve Ozelliklerinden olusan
faktorler ele almmarak kurum kiiltlirliniin - katmanlarindan s6z edilmektedir.
Katmanlarin agiklanmasinda doért farkli model ortaya konularak modellerin kendine
0zgl ozellikleri ayrintili olarak gdosterilmektedir. Devaminda ise; kurum kiiltiirinii
olusturan 0gelerden dil, degerler, inanglar, liderler, téren ve toplantilar ile normlara
deginilerek kurum kiiltiirii modellerine yer verilmektedir. Yer verilen alti kurum
kiiltlirii modeli, kendi igerisinde birtakim alt kiiltiirlere ayrilmakta olup, her bir model

digerlerine gore farkli 6zelliklere sahiptir.

Ikinci boéliimde; is tatmininin kavramsal cercevesini olusturacak bicimde
tanimi, onemi agiklanmaktadir. Kavramsal ¢er¢evenin disinda is tatminini etkileyen
unsurlar kisisel ve is/kurumla ilgili unsurlar basliklar1 altinda ele alinmaktadir.
Kisisel unsurlar calisanin kisiligi, cinsiyet, yas, egitim ve medeni durumdan
olusmaktadir. Is ve kurumla ilgili unsurlar ise iicret, yiikselme olanaklari, ydneticiler
ve yonetim anlayisi, ¢calisma kosullari, calisma arkadaslari, édiillendirme sistemi,
fiziki cevre, stres ve iletisimden olusmaktadir. Calismanin devaminda is tatmininin

saglanmasi icin gergeklestirilen uygulamalardan bahsedilmektedir. Bunlar arasinda



rotasyon, is dizayni, is genisletme, is basitlestirme ve is zenginlestirme uygulamalari
yer almaktadir. Ayrica is tatmininin kurumsal baghlik, sosyal yasam, kurumsal
amaglara ulasmada isabet, motivasyon ve giiven artist gibi olumlu sonuglar ile var
olan tatminsizlik durumunun verim diisiikligi, sikayet ve yakinmalarin artmasi, ige
devamsizlik ve gecikme oraninin yiikselmesi, ise gitmede isteksizlik, 6fke ve sabotaj,
kuruma yabancilasma ile isten ayrilmaya kadar varabilen olumsuz sonuglarina
deginilmektedir. Son olarak kurum kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iligki irdelenerek
her iki kavram arasindaki iliski agiklanmaya calisilmaktadir. Bu ¢ergevede hem
kurum kiltiirii ile is tatmini arasindaki genel iliskiden yola ¢ikilarak devaminda

yaygin bir kurum kiiltiirii modeli ile is tatmini arasindaki iliskiye deginilmektedir.

Ucgiincii boliimiinde ise; kurum kiiltiiriiniin is tatmini {izerindeki etkisini
O0lcmek amaciyla, bilinen bir kurum kiiltiiri modeli olan Cameron ve Freeman
modeli ele alinarak bu modelin is tatmini {izerindeki etkisinin ortaya konuldugu bir
aragtirmaya yer verilmistir. Bu kapsamda Oncelikle aragtirmanin amaci, gerekgesi,
evren ve Orneklemi, kullanilan yontem ve teknik, verilerin toplanmasi, verilerin
istatistiksel analizi, arastirmanin hipotezleri ve arastirmanin bulgularina yer
verilmektedir. Elde edilen bulgular kapsaminda, oncelikle ol¢eklerin giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Arastirmanin gerceklestirildigi sektor saglik sektorii olup,
kamu/devlet hastaneleri ve 6zel hastanelerde calisan hemsireler {izerinde anket
calismast uygulanmistir. Bu kapsamda c¢alisanlarin  Oncelikle demografik
Ozelliklerine yer verilerek sonrasinda kurum kiiltiirii ile is tatmininin alti boyutu
arasinda korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Ayrica is tatmini boyutlari ile
demografik o6zellikler arasinda ¢apraz tablolar olusturulmustur. Elde edilen sonuglar
hakkinda SPSS paket programinin 17 stiriimii kullanilarak arastirma hakkinda
istatistiksel olarak bilgi verilmistir. Son olarak, bulgularin genel degerlendirilmesi ve

sonu¢ kisimlari ile ¢calisma tamamlanmaktadir.



BIRINCI BOLUM
KURUM KULTURU

1.1. Kiiltiiriin Tanimi, Kokeni, Ozellikleri ve Tiirleri

1.1.1. Kiiltiiriin Tanimi

Yillar yili nesilden nesle aktarilan kiiltiir, toplumlarin vazgecilmez
degerlerinin bir ifadesi olarak goriilmektedir. Orf, adet, gelenek ve gdreneklerin
toplamu olarak goriilen kavram, ayn1 zamanda toplumlar i¢in bir paylagim simgesidir.
Toplumlarin yagam bic¢imlerini, davranig kaliplarin1 biinyesinde barindiran kiiltiir,
diger yandan kapsami bir o kadar acik uclu olan ve belli bir tanimlamaya

indirgenemeyecek kadar genis bir ¢cerceveye sahiptir.

Kiiltiire iligkin yapilan bir bagka tanima gore; bir iilkenin, toplumun, insan
grubunun, milletin mali ve kisiliginin sahip oldugu edebiyat, sanat, zanaat, tore,
giysi, gelenekler ve gorenekler, diistinme ve yasam bicimiyle ilgili biitiin kazanimlar

kiiltiir olarak tanimlanmaktadir.’

Sosyalbilim ¢evreleri tarafindan benimsenen ve kendisi de bir sosyalbilimci
olan Tylor’a gore kiiltiir; toplumun bir iiyesi olan insanin zaman i¢inde 6grenme ya
da edinim yoluyla yetenege dayali olarak kazandigi bilgi, sanat, gelenek ve

gorenekler ile aliskanliklardan olusan bir biitiin olarak tanimlanmaktadir.’

Linton’a gore kiiltiir, bir toplumun tiim hayat bi¢cimi olarak tanimlanmaktadir.
Bir toplumda farkli cinsiyetten, farkli yas gruplarindan, farkli egitim seviyelerinden
insanlar olmas1 kaginilmazdir. Kiiltiir, yalnizca belirli bir zaman diliminde yasayan
belirli bir gruba ait olmayip, ge¢misten bugiine siiregelen ve bu farkliliklar i¢inde
yasayan biitlin insanlara aittir. Kendi neslinden onceki nesillerin kiiltiiriinii

sahiplenmeyip kendi kiiltiiriinii gelecek nesillere aktarmayan bir toplumda kiiltiir,

! Giiltekin Rodoplu, Ali Akdemir, isletme Bilimine Giris, Isparta, y.y., 1998, s. 12.
2 Bozkurt Giiveng, Kiiltiiriin A,B,C’si, Istanbul, Yap1 Kredi Kiiltiir Sanat Yayincilik, 1997, s. 54-55.



hapsolmus ve sinirlandirilmis bir kiiltiir olmaktadir. Bu durum kiiltiirin aktarilma

ozelligiyle gelismektedir.’

Nermi Uygur’a gore kiiltiirle ilgili yapilan bir bagka tanimlamada; insan
varhginin gercekligi olarak yine insanin kendisinin olusturdugu bu gergeklik
kiiltiirin kendisini olusturmaktadir. Diger bir ifadeyle insanin olusturdugu diinyada
dogay1 insanlastirarak kendini yabanci hissetmedigi bir ortamda bulunmasini
saglamasidir. Boyle bir ortamda insan kendisini daha rahat taniyabilecek ve ayni
zamanda ne olduguna, nasil yasadigina dair sorular1 rahat¢a kendisine sorabilecektir.
Bu dogrultuda insan1 insan yapan tiim degerler, inanglar, istekler kiiltiiriin unsurlari
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayni zamanda insanin iirettigi ekonomi, hukuk, estetik,
bilim, devlet, yontem gibi insana dair her sey kiiltlire dairdir. Burada kiiltiir tamamen
insanin kendisiyle biitiinlestirdigi ve dolayisi ile insami insan yapan unsurlardan
tireyen bir olusum olarak tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda kavram yine kendi

icinde maddi ve manevi ayrim yapmaksizi biitiinsel unsurlari tasimaktadr.*

Merkezinde insan olan ve dinden, sanata, teknolojiden, egitime ve daha
bir¢ok alana yayilmis olan kiiltiir kavrami farkli kollar halinde incelenen alanlardan
olugmaktadir. Boylesine genis uglu bir kavrami ortaya koymak kavramin kendisinin

zorluk derecesini de ortaya koymaktadir.

1.1.2. Kiiltiiriin Kokeni

Gegmisi olduk¢a eskilere uzanan ve hakkinda birgok tanimlama yapilan
kiiltiir, genis bir kapsama sahiptir. Kiiltiir, kokeni itibar1 ile antropolojiye uzanan bir
kavramdir. Insanliga dair biitiin bilgi, inang, sanat, etik ilkeler, gelenek ve gorenekler
ile toplumsal algilamalar tamamiyla kiiltiiriin kapsamma girmektedir. > Kiiltiiriin
bdylesine genis bir alani igine almasi, dar bir alanda incelenmesini de

olanaksizlastirmaktadir.

3 flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, istanbul, Evrim Ofset Matbaacilik, 1983, s. 134.

* Nermi Uygur, Kiiltiir Kuramu, 1. bs, Istanbul, YKY, 1984, s. 17.

> Tekin Akgeyik, “Pozitif Kurumsal Kiiltiirii Gelistirmede Isyerinde Sosyal Aktivite Uygulamalart
(Bir Alan Arastirmasi)”, Istanbul Universitesi Tktisat Fakiiltesi Mecmuasi, C. 56, S. 2, 2006, s. 58.



Kiiltiiriin koken olarak Latince colere ya da culture kelimelerinden geldigi
kabul edilmekte; Tiirkgcede bakmak ve yetistirmek anlamlarinda kullanildig:
goriilmektedir. Kavramin ¢ok farkli tanimlara sahip olmasinda; farkli alanlara
yayillmasi ve tanmimlarin genis bilimsel aragtirma alanlarinda yapilmasi etkili

olmaktadir.®

Tanimlanmasi oldukc¢a zor olan kiiltiir, 18. ylizyilin sonlarinda agirlikli olarak
Almanya ve Ingiltere’de bir saptamada belirli bir halkin yasam tarzini ortaya koyan
bir ruh durumu olarak ortaya konmustur. Ayni dénem i¢inde Hegel kiiltiir kavramina
farkli bir tanimlama getirerek mevcut kavrami uygarlik kavraminin tekil anlamindan
ayirmis ve kiiltiirler adiyla ¢ogul halde kullanmistir. Bu kullanim diger alanlara da
katk1 saglayarak kiiltiir kavraminin 19 y.y.’de gelismesinde ayirict bir yere sahip

olmaktadir.’

1.1.3. Kiiltiiriin Ozellikleri

a) Kiiltiir degisebilir bir yapidadir: Igcinde bulundugu toplumun bir pargasi
olan insanin ¢esitli ihtiyaglar1 s6z konusudur. Bu ihtiyaclar gegmisten bugiine
degisen bir yapiya sahiptir. Yasamdaki her tiirli ara¢ gibi kiiltiirlerin de
degisime ugramast kagiilmazdir. Bu durum kiiltiiriin kendi i¢inde duragan

olmadig1 tersine bir hareketliligi i¢inde barmdirdigini gostermektedir.®

Toplumlarin geneline bakildiginda kiiltiirel anlamda kisa yada uzun
vadeli degismelerin oldugu goriilmektedir. Bu degisim, bir siireklilik ve
dinamizmi de beraberinde getirmektedir. Aksi taktirde duragan bir kiiltiir
yapisiyla karsilasilarak zaman icinde yok olma tehlikesiyle karsi karsiya
kalinabilmektedir. Dolayisiyla degisim, kendi icinde bir zorunlulugu da sart
kogmaktadir. Uyum saglama ise, kiiltiir degisiminin temeli kabul edilen bir
0gedir. Bu dyle bir uyum mekanizmasidir ki yalmizca ileri giden bir kiiltiirel

sistem anlayisi olmayip geriye dogru isleyen bir degisme de yasanabilmektedir.

6 7. Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel iletisim, istanbul, iletisim Yaymlari, 1998, s. 31.
7 Raymond Williams, Kiiltiir, Cev. Ertugr}ll Baser, Istanbul, Iletisim, 1993, s. 9.
8 Mehmet Kaplan, Kiiltiir ve Dil, 11. bs., Istanbul, Dergah Yayinlari, 1998, s. 25.



Taklit, 6diing alma gibi giinliikk hayatta siklikla goriilen uygulamalar kiiltiir
degismesine neden olan uygulamalar arasinda gosterilmektedir. Kiiltiir degisimi
bu uygulamalarin yaninda yontemi itibariyla serbest ya da zorla da

gerceklesebilmektedir.”

b) Kiiltiir Paylasilir: Bir toplumun dil, din, ahlak, hukuk, estetik gibi sahip
oldugu degerlerden dogal kosullara kadar bir¢ok sey kiiltiiriin birer parcast
durumunda olup, kiiltiir agisindan belirleyici olmaktadir. Bu 6geler toplumun
iiyesi olan insan tarafindan kabul edilerek paylasilir niteliktedir. Ayni
zamanda sosyal miras olan bu degerlerin biitlinli, ge¢misten bugiine

aktarilarak kiiltiiriin yayilmasina olanak saglamaktadir.'

Icinde birgok ortak 6zelligi bulunduran kiiltiir, toplumun ortak iiyeleri
olan insanlar tarafindan paylasilan degerler biitiintidiir. Kiiltiiriin 6grendikten
sonra yayginlasmasi i¢in dilden dile, kusaktan kusaga paylasilmasi
gerekmektedir. Belirli bir zaman dilimi ve belirli bir grubun i¢inde hapsolan
kiltiir, biiyiik bir anlam ifade etmedigi gibi kalict olmasi da olasi

gbziikmemektedir.

¢) Kiiltiir Ogrenilir: Ogrenme yoluyla kazamlan kiiltiir olgusu, yillar yili bir
nesilden digerine paylasilmaktadir. Kiiltiir bir anda olusturulmayip insanlarin
dogumundan itibaren beraberinde getirdikleri bir sey degildir. Bu yoniiyle i¢inde
bulundugu toplumda hazir olarak yer almaktadir. Kiiltiiriin paylasilarak
aktarilmasi ise insanoglu tarafindan gesitli ara¢ gereclerin kullanilarak nesilden
nesle Ogretilmesi sonucunda olugmustur. Dolayisiyla insan diinyaya geldikten

sonra dgrendigi aliskanlilar yoluyla kiiltiirii edinmektedir."!

? Erdogan, a.g.e., s. 137.
' Nevin Simsek, Mehmet Fidan, Kurum Kiiltiirii ve Liderlik, Konya, Tablet, 2005, s. 8.
' Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 3. bs., Ankara, Nobel, 2006, s. 27.



1.1.4. Kiiltiir Tiirleri

Kiiltiir kendi igerisinde iki tiire ayrilarak simiflandiriimaktadir. Bunlar:'
Genel Kiiltiir- Alt Kiiltiir: Genel kiiltiir toplumlarin inanglari, yasam tarzlarini
yansitan kiiltiir tiirii olup; etnik bolgesel ve mezhepsel ayricaliklara karsi kendilerine
0zgl degerlerin yasandig kiiltiir ise alt kiiltiir olarak tanimlanmaktadir.
Maddi Kiiltiir- Manevi Kiiltiir: Toplumlarin maddi, diger bir deyisle elle tutulur
gbzle goriiliir degerlerinin tiimii maddi kiiltiir olarak tanimlanirken, manevi kiiltiir,
sahip olunan belleksek degerlerin ve bu degerlerin olusturdugu yasam tarzi ya da

manevi ¢evrenin tlimiinii yansitmaktadir.

1.2. Kurum Kiiltiirii Kavram
Agirlikl olarak firma kiiltiiri, isletme kiiltiirti, orgiit kiiltiirii gibi bir¢ok farkli
sOylenis bicimiyle kullanilan kurum kiiltiirii kavrami isletme literatiiriinde siklikla
kullanilmaktadir. Giliniimiizde artan bir éneme sahip olan kavramin kullanimina,
ozellikle 21. y.y.’de hiz kazanan isletmeler tarafindan rastlanmaktadir. Kurumsal
anlamda birlik ve beraberlik saglayip bunu gelistirme amaci tasiyan igletmeler igin
ortak c¢ikar ve degerler etrafinda calismak 6nem kazanmaktadir. Bu noktada etkin bir

rol {istlenen kurum kiiltiirii, kurumlarin basarisinda da etkili bir faktordiir."

Kurum kiiltiirii tek bir yapidan olusmak yerine ¢esitli farkliliklar1 barindiran
bir yapiya sahiptir. Bu yapi igerisinde birbirinden farkli alt kiiltiirler, meslek gruplari,
hiyerarsik seviyeler, fonksiyonel ya da profesyonel birtakim kimlikler
bulunmaktadir. Tiim bunlar kendi aralarinda ortak bir gorev paylasimi igerisinde yer

4

almaktadir.'* Farkli gérev ve rollerin ayni potada eridigi bu yapt ise kurum

kiiltiirlintin kendisini olusturmaktadir.

Kurumsal sistemin bir pargasi olan kurum kiiltiirii siire¢ olarak uzun siireli bir

degisim gecirmistir. Diger taraftan kurum kiiltiirii kurumun isini yonlendiren bir yol

"2 M Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davrans, 3. bs. Istanbul, Adim, 2003, s. 29.

1> Mustafa Ozel, Stratejik Yonetim ve Liderlik, 2. bs., istanbul, iz Yaymncilik, 1995, s. 120.

' Jennifer A. Howard-Grenville, Corporate Culture and Environmental Practise, Massachusetts,
Edward Elgar, 2007, s. 53.



olarak kabul edilmektedir. Buna gore siiregte etkisi bulunan bir sonu¢ olarak
goriilmektedir. Bilinmelidir ki; kurumun iginde yerlesmis bir kiiltiiriin degismesi
kolay olmamaktadir. Ciinkii ¢cogu zaman kiiltiir potasinda yer alan baz1 degerlerden
vazgecilmesi konusunda direng gosterilebilmektedir.”” Bu durum kiiltiiriin siki sikiya

benimsendiginin bir gostergesidir.

Biitlin kurumlar kendilerine ait bir kiiltiirel yapiya sahiptir. Mevcut kiiltiirel
yap1 hem astlarin hem de tstlerin davranislarinin sekillenmesinde etkili olmaktadir.
Boylelikle kurum iginde c¢alisanlar arasinda birtakim standartlarin  olugmasi
saglanmaktadir. Bu standartlar ¢alisanlar1 birbirine daha ¢ok baglamaktadir. Diger
taraftan isletme c¢aliganlarin1 ortak deger ve inanglar etrafinda toplamasi yoniiyle

kurum kiiltiirii baglayici bir rol tistlenmektedir.'®

Biitiin kurumlarin bir kiiltiire sahip oldugu gerceginden yola ¢ikilarak mevcut
kiiltiirle uyum saglamak kurumlar icin 6nem tagimaktadir. Bu isletmeler i¢cin de
olumlu sonuglara yol agmaktadir. Maddi amaci kar olan ve piyasadaki rekabet
ortaminda yer alan her isletme sosyal ve ekonomik degisikliklere uyum saglamak
durumundadir. Bu uyumu yakalama konusunda kurum kiiltiirii 6nemli bir etken olup,
isletmenin hiz kazanmasina katki saglayabilecegi gibi tam tersi yonde
durgunlagsmasina da neden olabilmektedir. Dolayisiyla kurumun biitiiniinde var olan
kiiltiiriin, isletmenin amag ve stratejileriyle ortiismesi kaliciligin 6n kosullarindan biri
olarak goriilmektedir. Bu durum ise basarityr saglayan o©nemli bir etken

17
durumundadir.

1.2.1. Kurum Kiiltiiriiniin Tanimi
Kurum kiiltiirii ile ilgili ¢aligmalar1 olan bilim adamlarindan Edgar Scheine’e
gore kurum kiiltiiri; Gstii ortiili davranissal, duygusal ve kavramsal olarak 6grenilen

ve ayni zamanda ait oldugu grubun iiyeleri tarafindan ortaklasa paylasilan bir siire¢

!5 Me Sempane, Hs Rieger, G. Roodt, “Job Satisfaction In Relation To Organisational Culture”, SA
Journal of Industrial Psychology, 2002, 28 (2), s. 24.

' Zafer Erdogan (Editor), Bireyden Profesyonele Kariyere ilk Adim, Bursa, Ekin Yaymevi, 2008,
s. 363.

7 Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, istanbul, y.y., 1991, s. 235.



olarak tanimlanmaktadir. Bu tanima gore gerceklestirilen paylasimda; grubun
gecmise dayanan ortak tecriibeleri, ayrilmaz biitlinliigi, siirekliligi ve anlamlilig

kiiltiirli olusturan temel 6gelerin basinda gelmektedir.18

Bluedorn ve arkadaslar1 ise kurum kiiltiirinii zamansal agidan ele alarak
tanimlamiglardir. Getirilen bu yeni tanimlamada; kurum kiiltiirii zaman igerisinde
degisen inang ve degerlerin birer yansimasi olarak goriilmektedir. Dolayisiyla kiiltiir
yalnizca su an icinde bulunulan zamanin bir yansimasi degil; ge¢mis, bugiin ve
gelecegi kendi igerisinde barindiran bir yapi olarak tanimlanmaktadir. Burada
kiiltiirlin nasil goriindiigliniin yan1 sira sahip oldugu silire¢ nedeniyle zamansal

derinligi de ele alinmaktadur."”

Kurum kiiltiirti ile 1ilgili caligmalar yapan ve onde gelen yonetim
bilimcilerden olan Hofstede ise, kurum kiiltiiriinii zihinsel bir programlama olarak
tanimlayarak bu programlamanin bir kurumun {iyelerini digerlerinden ayirdigini
ortaya koymustur. Hofstede kiiltiiriin kolektif oldugunu kabul etmektedir.
Olusturdugu programlamada kiiltiiri 4 katmanda incelemistir Bu katmanlar;
semboller, kahramanlar, ritiieller ve degerlerdir. Kurum Kkiiltiiriiniin  katmanlarini

onion diyagram adin1 verdigi diyagramla agiklamugtir.*’

Farkli bigimlerde isimlendirilen kurum kiiltiirii; bir kurum tarafindan
benimsenen degerlerin tiimii olarak ifade edilecegi gibi kurumun calisanlar1 ve
miisterilerine yon veren anlayis ya da kurumun iiyelerince paylasilan temel degerler
olarak tanimlanmaktadir. Yapilan farkli tanimlamalara bakildiginda kurum

kiiltiirinden ¢ikarilacak ortak anlam, insan davranislarinin birtakim norm, deger,

18 Edgar H. Schein, Organizatonal Culture and Leadership, Third Edition, San Francisco, Jossey-
Bass, 2004, s. 17.

' Cary L. Cooper, Sue Cartwright, P. Christopher Earley, The International Handbook of
Organizational Culture and Climate, England, John Wiley&Sons Ltd., 2001, s. 29.

*% Jan-Oddvar Sernes, Keri Keilberg Stephens, Alf Steinar Sztre, Larry Davis Browning, “The
Reflexivity Between ICTs and Business Culture: Applying Hofstede’s Theory to Compare Norway
and The United States”, Informing Science Journal, Vol. 7, 2004, s. 3.
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davranis, inang, ve aligkanliklar tarafindan yonlendirilmesini saglayan biitlinsel bir

sistem olarak tanimlamak miimkiin olabilmektedir.?!

1.2.2. Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

Ozellikle son yirmi yil1 i¢ine alan siirecte kurum kiiltiiri, énemli bir tartisma
giindeminin olusmasina zemin hazirlanustir. Isletmenin galisanlarini bir potada eriten
kurum kiiltiirii, kurumlar agisindan da vazgecilmez olmaktadir. Biiyliyen rekabet
piyasasinda insana verilen onemin artmasiyla beraber bu alanda yapilan c¢alismalar
kavramin arastirilmasinda etkili olmustur. Giinlimiizde, isletmelerin birbirlerine kars1
yiriittigli rekabet ortaminda kurum kiiltiirii etkili bir ara¢ durumundadir. Bu aracin
bilincine varip onu dogru kullanan isletmeler agisindan kurum kiiltiirii bir avantaj

saglamaktadir. **

Yasadig1 toplumun iiyesi olan insan, ig¢inde bulundugu topluluga uygun
davranislar sergilemektedir. Toplum, birlikte yasamay1 dngdren bir yap1 olup bu yap1
icinde yer alan insanlar tarafindan benimsenen inang, deger, tutum, davranig kaliplar
gibi ortak 0geler vardir. Bu durum isletmeye uyarlandiginda; c¢alistig1 isletmenin bir
iyesi olan insan, ait oldugu grubun yani toplumun ortak 6zelliklerini tagimaktadir.
Bu yoOniiyle toplum ve kurumlar birbirlerine benzeyen mekanizmalardir. Bu
mekanizmanin bir pargast olan insan faktorii ise bagh oldugu sosyal toplulugun
maddi-manevi biitiin ortak 6zelliklerini sahiplenmektedir. Kurumlar da bu 6zellikleri
sayesinde kendilerine 6zgii bir kisilige sahip olmaktadirlar. Mevcut kisilik, hem
calisanlarinin gbziinde hem de rakip isletmelerle olan iliskilerinde belirleyici

olmaktadir.??

Kurum kiiltiiriiniin birer yansimasi olan ¢alisanlar arasinda giiclii baglar
olusturulmasi i¢in, onlara deger verilerek bunun onlara hissettirilmesi gerekmektedir.

Bunun i¢in calisanlarin giiclendirilmesi esas alinmalidir. Dolayisiyla onlarin da

! Muhittin Simsek, is Hayatinda Once insan, istanbul, Hayat, 2006, s. 153.

 Akgeyik, “a.g.m.”, s. 59. ]

# Ulkii Uzungarsili, Meral Toprak, Oguz Ersun, Sirket Kiiltiirii ve is Prensipleri, istanbul, iTO,
2000, s. 4.
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kurumun birer parcasi olarak kararlarini bagimsiz bir bi¢cimde verebilmeleri ve
cesaretlendirilmeleri onem tasimaktadir. Gii¢lii bir kurum Kkiiltiiriniin temelinde
giiclii caliganlar yer almaktadir. Bu da bir zincirin halkalar1 gibi tepe yonetimden
baslayarak astlara kadar uzanacak bicimde mevcut kiiltiiriin yayilmasiyla
saglanmaktadir. Bu noktada calisanlarin ortak sorumluluk ve motivasyonla hareket
ederek birlik olusturmalari kagmilmazdir.** Olusan bu birlik, ayni zamanda kurum

kiiltiiriiniin isletmeye olan yansimasidir.

Kurum kiiltiirdi, kiginin o kuruma girmesiyle beraber baslayan bir sosyallesme
stirecidir. Kisi bu siirecte kendi tutum ve davranislarini kuruma uygun bir hale
getirmektedir. Zaman igerisinde dgrenilen ve sosyallesme kiiltiiriiniin disa vurumu da
sayilan kurum kiltiirii, o kurumun calisanlar1 tarafindan mantiksal programlama
halinde 6grenilip uygulamaya gecirilmektedir. Dolayisiyla edinilen inang, deger gibi
ozellikler calisanlarca davraniglara yansitilmaktadir. Bu da calisanlarin sosyal ¢evre

ile iletisimini kolaylastirmaktadir.”

Icinde giiglii bir yapr barindiran kurum kiiltiirii, beraberinde o kuruma ait
calisanlarin da gii¢lii amaglar edinip bu yonde tutum gelistirmeleri icin itici bir gii¢
olusturmaktadir. Boylece kurum calisanlar1 tarafindan benimsenen ortak kurallar,
degerler kurumlar i¢in de uzun vadeli katkilar saglamaktadir. S6z konusu katkilar,
isletmelerin yasamlarint devam ettirebilmesinde etkili olmaktadir. Bu durum ise
isletmenin verimliligini artmas1 ve gelisiminde belirleyici olmaktadir. Bu dogrultuda
kurumlarin uzun vadede var olabilmeleri adina calisanlarina deger vermeleri

gercegine dikkat edilmektedir.*

Giiclii bir kurum kiiltiiriiniin oldugu isletmelerde bir¢ok islem, prosediir,
dokiiman, gibi biirokratik uygulamalara gerek duyulmadan calismalar

stirdliriilmektedir. Bu tiir isletmelerde calisanlar sorumlu olduklari is hakkinda bilgi

* Selen Dogan, Rekabette Basarinin Anahtari Personel Giiclendirme, istanbul, Sistem Yayincilik,
2003, s. 56.

 Ersin Kavi, “Cift S Modeli Boyutuyla Orgiit Kiiltiiriiniin Motivasyon Diizeyine Etkisi, Bankacilik
ve Ozel Finans Kurumlarinda Karsilastirmal Bir Arastirma”, Sosyal Siyaset Konferanslari, S. 54,
2007, s. 120.

** M. Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Ankara, Gazi Kitabevi, 2007, s. 34.
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sahibi olurlar. Bu durum, kurum kiiltiiriiniin yol gostericiliginin bir kanitidir. S6z

konusu kiiltlirde tiretkenlige verilen degerler destekleniyorsa ¢alisanlar tarafindan bu

degerler dikkate alinmaktadir. Bu da hem calisanlarin verimliligini arttirmakta hem

de kurumun ileriye déniik basarisini kaginilmaz kilan bir gosterge sayilmaktadir.”’

b)

1.2.3. Kurum Kiiltiiriiniin Islevleri

Bir kurum i¢in kiiltiiriin iki temel islevi s6z konusudur.?®

Kurum kiiltiirii caliganlara yol gdsteren ve onlar1 aydinlatan bir kaynaktir.
Cevre kosullarinin her durumda degismesi olasiliginda bile kontrol aract
gorevini Ustlenen kurum kiiltiirii hedefin kaybolmamasini saglamaktadir.
Isletme calisanlar1 arasindaki bagm giiclenmesi ve paylasilanlarin

arttirtlmasinda kurum kalturi etkili bir faktordir.

Kurumlarin uzun vadede elde edecekleri basarilarin temel anahtarlarindan

olan ortak kiiltiir anlayisi, insanlarin davraniglarina yon veren énemli bir unsurdur.

Kurum kiiltiirtine ait belli bash diger islevler maddeler halinde siralanmaktadir: »

Kurumsal bigimlendirmede 6nemli bir paya sahip olan kiiltiir, ayn1 zamanda
sosyallesmeye katki saglayan bir aragtir.

Kuruma dair sorunlarin ¢éziimlenmesinde kurum kiiltiirti etkilidir.

Insanlara moral verilmesi ve onlarin giidiilenmesinde yararlanilan bir aragtir.
Kurumun etkinlik ve verimliliginin anahtar1 olan kurum kiiltiirii, kurum
ikliminin de belirleyicisidir.

Kurumsal degismede etkili bir hedef, arag ve belirleyici unsurdur.

Mevcut kurumda istikrar ve miikkemmelligin saglanmasinda onemli bir
kaynaktir.

Farklilagtirict 6zelligiyle bir kurumu digerlerinden 6zgiin kilar.

Bagli olunan kurumun c¢alisanlari, s6z konusu kurumun kimligine sahip olur.

" Beril Akinc1 Vural, Cisil Sohodol, “Kurum Kiiltiirii: Yaklagimlar, Uygulamalar ve Yansimalar
Uzerine Bir Arastirma”, istanbul Universitesi iletisim Fakiiltesi Dergisi, S. 22, 2005, s. 125.
¥ Uzungarsili, Toprak, Ersun, a.g.e., s. 5

¥ Giilbug Erol, “Kurum Kiiltiirii ve Kurum Kiiltiiriiniin Etkileri”, istanbul Universitesi iletisim
Fakiiltesi Dergisi, S. 24, 2006, s. 122.
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= Kisisel ilginin 6tesinde c¢alisanin kurumsal diisiinmesini saglayarak, koklii bir
aidiyet duygusunun olusturulmasina zemin hazirlar.

» Kurum odakli sosyal sistemin devam ettirilmesinde basrol oynar.

» Kendi i¢inde olusturdugu mekanizma ile ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini

yonlendirip ayni zamanda sekillenmesini saglar.

1.3. Kurum Kiiltiiriinii Etkileyen Faktorler
Isletmelerde koklesmis bir yap1 olarak kabul goren kurum kiiltiiri,
calisanlarca benimsenen bir kavram olup cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Bu
faktorler iletisim, motivasyon, ydnetim siireci, organizasyon yapist ve Ozellikleri

olarak adlandirilmaktadir.>

1.3.1. iletisim
Iletisim; insanlarin ¢esitli nesneler, olaylar, olgularla ilgili degismeleri
aktararak kimi zaman benzeyen duygular1 yasayarak, birbirlerine duygu, diisiince,

tutum, yarg1 ve diisiincelerini bildirme bigimleri olarak tanimlanmaktadir.”!

Gilnliik yasamda 6zel bir yeri olan iletisim profesyonel is yasaminda da
kullanilan vazgegilmezlerden biridir. Insanlarin ¢esitli isteklerini aktarmada
kullandiklar iletisim 6gesi, bu aktarimda koprii gorevi listlenmektedir. Bu nedenle
insana dair gerek yazili gerekse yazisiz olarak ifade edilen her sey iletisimin

kapsaminda yer almaktadir.

Calisanlarin  kendi arkadaslariyla olan iligkileri kadar iistleriyle olan
iligkilerinde, iletisim, belirleyici bir unsur durumundadir. Ast ile {ist arasinda dogru
kurulan iletisim stireci, taraflarin kolaylikla anlagsmalarini saglayabilecegi gibi
catismay1 da azaltan bir etkendir. Ozellikle kurumlarda giivensizlik, belirsizlik
sorularinin ortadan kalkmasini saglayarak arti deger saglamaktadir. Bu yoniiyle

iletisim, etkili bir ¢6ziim arac1 islevine sahiptir.32

3 M. Nejat Oziipek, Kurum imaji ve Sosyal Sorumluluk, Konya, Tablet, 2005, s. 131-133.
3! Unsal Oskay, Iletisimin A,B,C’si, 3. bs., Istanbul, Der Yayinlar1, 2001, s. 9.
32 Askin Keser, Cahsma Yasaminda Motivasyon, Bursa, Alfa, 2006, s. 174.
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Is yasaminda kurulan iletisim, kurumlarda ayni1 zamanda sosyallesmenin de
bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Ayrica c¢alisanlarin 6zel glinlerinde
gerceklestirilen ¢esitli aktiviteler yoluyla da siirdiiriilen etkilesim siireci iletisime de
katki saglamaktadir.®® Biitin bunlar isyerinde sosyal iliskilerin giiclenmesini

saglamakta ve kurum kiiltliriiniin yerlesmesini olumlu yonde etkilemektedir.

1.3.2. Motivasyon

Arzu, istek, dilek, amag, hedef, ihtiyacg, glidii gibi bir¢ok anlamda kullanilan
motivasyon kelimesinin kokeni eskilere uzanmaktadir. Kavram, koken olarak
Latince “movere” kelimesine dayanan, Ingilizcede ise “to move” olarak ifade edilen
ve tasimak anlaminda kullanilmaktadir. Dolayistyla motivasyon siireci aslinda belirli
bir amaca ulasmada gereksinim duyulan ve kisiyi harekete geciren cesitli
ihtiyaglarin, amaglara ulagabilme amaciyla baslayan bir siire¢ olup, ihtiyag, giidi ve

tesvikler bu siirecin anahtaridir.**

Giiniimiizde motivasyon, énemi siirekli artarak devam eden bir olgudur. Oyle
ki, calisanlarin motivasyonlarinin nasil yiiksek tutulmasina iligkin birtakim arastirma
ve cabalar yiiriitiilmektedir. Gitgide artan bir deger olan motivasyon konusuyla ilgili
one ¢ikan ilkelerden baslicalart su sekilde siralanmaktadir:>

= Gigclii lider

» Bilginin paylagim

» Kisisel sorumlulugun daha fazla olmasi
* Dinleme

= (Qdiillendirme uygulamasi

= Guvenli bir ortam

1.3.3. Yonetim Siireci
Yonetim siireci, kurum kiiltiiriiniin bicimlenmesinde rol oynayan bir diger

degiskendir. Ozellikle kiiltiirel agidan giicii elinde bulunduran kurumlarda, kiiltiirel

3 Kavi, “a.g.m.”, s. 126.
3 Fred Luthans, Organizational Behavior, Sixth Edition, McGraw-Hill, NewYork, 1973, s. 146-147.
35 Uzungarsili, Toprak, Ersun, a.g.e., s. 73-74.
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degerlerle desteklenen yonetim mekanizmasi goriilmektedir. Calisanlar agisindan
yonetimin emir ve direktiflerinin eksiksiz ve hatasiz bir bigimde uygulanabilmesi
icin Oncelikle yoneticilerin dikkatle dinlenmesi ve izlenmesi gerekmektedir. Diger
taraftan yoneticilerin de bilgileri dogru bicimde vermeleri beklenmektedir. Taraflarin
birbirlerini dogru anlamalar1 ve iizerlerine diisen sorumluluklar1 yapmalari, siirecin

de dogru islemesini saglamaktadir.*®

Isletme calisanlarimi bir arada tutan, ortak bir zemin hazirlayan kurum kiiltiirii
felsefesi; diger taraftan o isletmenin yonetim kademesindekilerce saglanan kontrol
mekanizmasinin dogru bigimde isleyisini saglamaktadir. Bu sistem igerisinde gerek
calisanlar gerekse yonetimin benimsedigi temel degerler etkili bir aktor olup, kurum
ici istikrarin saglanmasi konusunda belirleyici olmaktadir.’’ Yénetim tarafindan
dogru olusturulan kurum Kkiiltiirtiniin kolaylikla benimsenmesi sayesinde gorevler
belirlenerek, yonetim siirecinde baglilik duygusu artmis olmakta; bdyle bir ortamda

kurum kiiltiirii yansimasin1 bulmaktadir.

1.3.4. Organizasyonun Yapisi ve Ozellikleri

Organizasyonun yapisy, kurum kiiltiiriiniin  algilanmasinda belirleyici
kriterlerden biri olup, kiltiirii yansitan temel Ozelliklerdendir. Bu anlamda
organizasyonun goriniimii ¢alisanlar Ttizerinde etkili olabilmektedir. Mevcut
organizasyon yapilarina bakildiginda bir siireklilikle karsilagiimakta, duraganligin
olmadig1 goriilmektedir. Calisanlarin ise bu yapilarin belirli boliimlerini segebilme

ozgiirliikleri bulunmaktadir.®

Kurumlardaki mekaniklik, var olan kurum yapisinin farkliligin1 da ortaya
koymaktadir. Mekanik bir yap1 i¢inde is tanimlari, ¢alisanlar arasindaki iliskilerin

kaydedilmesi ve benzer uygulamalara rastlanirken; organik yapiya sahip olan

36 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk, istanbul, Nobel, 2004, s. 123.
37 7. Beril Akinc1 Vural, Giil Coskun, Orgiit Kiiltiirii, Ankara, Nobel, 2007, s. 22.
38 Cetin, a.g.e., s. 35.
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kurumlarda ise is tanimlarinin belirsiz ve esnek oldugu goriilmektedir.*® Bu durum

farkli kurum yapilarinda farkli uygulamalarin goriildiigiinii ortaya koymaktadir.

1.4. Kurum Kiiltiiriiniin Katmanlar

1.4.1. Edgar Schein’in Kiiltiir Diizeyleri Modeli

Yaratilanlar

Benimsenen Degerler
Ve Inanglar

Temel Varsayimlar

Goriinen kurumsal yapilar ve siiregler

Stratejiler, hedefler ve felsefeler

Bilingaltinda gelisen inanglar, algilar,

diisiinceler ve duygular

Sekil 1: Edgar Schein’in Kiiltiir Diizeyleri Modeli

Kaynak: Edgar H. Schein, Organizatonal Culture and Leadership, Third Edition, San Francisco,

2004, s. 26.

Edgar Schein tarafindan olusturulan kiiltiir diizeyleri modeli ii¢ bdliimden

olusmaktadir. Kiiltiirtin ilk diizeyi olan yaratilanlar seviyesi; hissedilenler, gézlemler

ve algilara iliskin yeni bir kiiltiirii ele almaktadir. Tiim bu ifadeler somut olmasina

ragmen yine de kendi iclerinde tasidiklari anlamin ¢oziilmesi konusunda yeterli

olmamaktadir. Kiiltiiriin ikinci diizeyi olan benimsenen degerlerde; genel olarak

hedefler, felsefeler, stratejiler, idealler, kurallar, standartlar, ahlak kurallar1 ve tam

olarak agiklanamayan ifadeler yer almaktadir. Kiiltiiriin yapilandirilmas: ile ilgili

gerceklestirilen arastirmalarda bu ifadelerden sik sik yararlanilmaktadir. Schein’in

kiiltiir diizeylerini tanimlarken kullandigi bir diger kiiltiir seviyesi ise, temel

varsayimlardir. Bu diizeyde; gozlemlenebilen davramislar yardimiyla degerler

% Joanne Martin, Organizational Culture Mapping the Terrain, California, Sage Publications,

2002, s. 86.
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dikkatlice ortaya c¢ikarilmak istendiginde anormallikler, tutarsizliklar ya da olgular

gibi bilingaltindaki inanglar ortaya ¢ikabilmektedir.*

1.4.2. Mary Hatch ve Kurumlarin Kiiltiirel Dinamikleri

Modeli
Degerler
Gérﬁnm/ ‘wrgeklesme
Varsayimlar Yaratilanlar
Yorumlama Simgeler %:nbollestirme

Sekil 2: Mary Hatch ve Kurumlarin Kiiltiirel Dinamikleri Modeli
Kaynak: Halil Can, Oznur Asan, Eren Miski Aydm, Orgiitsel Davrams, istanbul, Arikan, 2006, s.
431.

Hatch tarafindan olusturulan kurum kiiltiirii dinamigi modelinde Schein’in
olusturdugu model Ornek alinmakla beraber bazi farkliliklar da yapilmustir.
Bunlardan birincisi Hatch’in yeni modelinde goriilen simgeler ile var olan 6geler
arasinda bag olusturan siireglerin varligidir. Hatch’in ¢aligmasindaki ilk siireci olan
gbrlinme siireci ile kurum {iyelerinin bilingaltlarinda ve duygularinda agiga
vurulmayan birtakim varsayimlarin agiga vurulmasi saglanmaktadir. Modelin ikinci
stireci olan gergeklesme siirecinde; kiiltiir icindeki degerlerin ger¢ege doniismesi ve
diizenlenmesi sdéz konusudur. Ugiincii siire¢ olan simgeler siireci; Schein’in
modelinde yer alan yaratilanlarin kendisidir. Hatch bu siirecin yaratilanlardan farksiz
oldugunu vurgulamistir. Son siire¢ olan ve anlamin diizenlenme olasiliginin miimkiin
oldugu yorumlama siirecinde ise; iki sonugtan sz edilebilir. Bunlardan biri, simgesel

anlamin anlasilmas1 iken; digeri, kiiltiirel varsayimlar i¢in simgesel anlamin

* Schein, a.g.e., s. 26-36.
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diizenlenmesini igcermektedir. Dolayisiyla Hatch, Schein tarafindan olusturulan

modele yeni bir 6ge ekleyerek kiiltiiriin olusumu agisindan bu modelin etkisinden s6z

etmistir. *'

1.4.3. Hofstede ve Onion Diyagram

Semboller

Kahramanlar

Ritiieller

Sekil 3: Hofstede ve Onion Diyagrami
Kaynak: Shili Sun,”’Organizational Culture and Its Themes”, International Journal of Business and

Management, Vol. 3, No. 12, December 2008, s. 138-139.

Hofstede tarafindan gelistirilen onion diyagrami, kiiltiirii dort farkli katmana
bolmektedir. Bu katmanlar semboller, kahramanlar, ritiieller ve degerlerden
olusmaktadir. Yapilan arastirmalarda; onion diyagraminin hem yoneticiler hem de
isin ylritilmesinde etkili oldugu goriilmektedir. Diyagramda; degerler kiiltiiriin
cekirdek katmanini olusturmaktadir. Dolayisiyla bu katman kiiltiiriin en derin
katmamdir. Deger katmanmi moral ve etik kodlara baghdir. ikinci alt katman olan
ritieller, topluca yapilan zaruri sosyal aktivitelerden olusmaktadir. Kahramanlarin
temel karakteristik 6zellikleri; bir organizasyonda yer alan ve biiylik deger verilen,
kazanan insanlar olmalaridir. Semboller ise kiiltliriin en bariz 6gesidir. Buradaki

mimikler, kelimeler, eylemler kisiye ya da gruba gore degisebilmektedir.*

1 Halil Can, Oznur Asan, Eren Miski Aydm, (")rgﬁtsel Davranis, Istanbul, Arikan, 2006, s. 431-433.
2 Shili Sun,”Organizational Culture and Its Themes”, International Journal of Business and
Management, Vol. 3, No. 12, December 2008, s. 138-139.
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1.4.4. Sackmann ve Buzdagi1 Modeli

Sackmann, bu modelinde kiiltiirlerin kendi aralarindaki farkliliklarini ortaya
koymak amaciyla buzdagina benzer bir paralellik olusturmaktadir. Buna gore insan
davranislarinin diizenli olarak gézlemlenebilen kismini buzdaginin gériinen kismina
benzetmis; buna karsilik, degerler ve inanclar gibi kiiltliriin goriilemeyen ancak
kavranan kismini ise buzdagmim goriinemeyen kismma benzetmistir.*’ Dolayisiyla
asil kiitlenin altinda yer alan degerler ve inanglar ile gézlemlenemeyen davranislar

kiiltliriin gériinmeyen diger katmanini olusturmaktadir.

Oncelikler,
Siirecler,
Nedenler,
Geligmelerle ilgili
TEMEL INANCLAR
-Soylenmeden Anlasilan
-Ortaklaga Kabul Edilen
-Aligkanlik Haline Gelen
-Duygusal Olarak Paylasilan

Sekil 4: Sackman ve Buzdagi Modeli )
Kaynak: Halil Can, Oznur Asan, Eren Miski Aydm, Orgiitsel Davranis, Istanbul, Arikan, 2006, s.
433,

# Joseph Wallace, James Hunt, Christopher Richards, “The Relationship Between Organisational
Culture, Organisational Climate and Managerial Values”, The International Journal of Public
Sector Management, Vol. 12, No. 7, 1999, s. 552.
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1.5. Kurum Kiiltiiriiniin Ogeleri

1.5.1. Dil

Kiiltiiriin temeli olarak kabul edilen dil, bir toplumun kendini ifade edis
bicimini yansitmaktadir. Bu yoniiyle sozlii ve yazili olacak bi¢cimde dil yoluyla
aktarilan her sey ayn1 zamanda kiiltiir kavrami iginde de yer almaktadir. insana dair
duygu ve diisiincelerin disa vurulmasinda kullanilan dil ayrica giinliik hayatta

kullamilan, sézlii ve yazili iletisimin vazgegilmez unsurudur.*

Kurum igerisinde kullanilan dil c¢alisanlarin kendilerini ifade ettigi
yontemlerin basinda yer almaktadir. Ayn1 zamanda dilin kullanilis bigimiyle
kurumsal kimligin ifade edilisi arasinda da bir iliski bulunmaktadir. Bu yoniiyle dil,
kurumsal temsilin bir ifadesidir. Kurum {iyeleri ise kurumun benimsedigi dili
kullanmalar1 agisindan kurumun somut drneklerini olusturmaktadir. Dolayisiyla dil

olgusu kurumsal yansimanin temel gostergelerinden biridir.*

Dilin kullanildig1 her isletme, ayn1 zamanda kendi 6zel dilini olusturmaktadir.
Bu olusum bdylelikle kendi 6zel kiiltiirel yapisinin olugsmasina da hizmet etmektedir.
Isletmelerde birbirinden farkli alt kiiltiirlerin giinliik hayatlarinda konustugu dil var
olmaya devam etmekte, kurumsal ifade bi¢cimi de kendine has oOzelligini
korumaktadir. Dolayisiyla her iki kullanimin var oldugu kurumlar kendilerine 6zgii

dili olusturma konusunda basarili olmaktadir.*®

1.5.2. Degerler

Degerler, ¢alisanlarin paylastigi esaslar arasinda yer almaktadir. Degerlerden
kast edilen bir kurumda 1yi ile kotii, kabul edilen ya da edilmeyen davranislarin neler
oldugu ve bu davranislarin ¢alisanlar tarafindan 6grenilmesi geregidir. Her kurumun
kendisine ait bir degerler diizeni olmakla beraber var olan degerler kurumdan kuruma

degisebilmektedir. Kimi yerlerde hata yapan calisana ceza verilirken kimi yerlerde

# Kaplan, a.g.e., s. 139.

Cigdem Satir, “iletisim Sistemi Olarak Orgiit Kiiltiiriiniin Metaforlarla Analizi”, istanbul
Universitesi iletisim Fakiiltesi Dergisi, S. 10, 2000, s. 378.

* Harrison M. Trice, Janice M. Beyer, The Cultures of Work Organizations, New Jersey, Prentice
Hall, 1993, s. 90-91.
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ise calisana biiyiik bir deger verme s6z konusudur.”’ Bu durum kurumlarda uygulama

yonliyle degerlerin farklilasabildigini gostermektedir.

Icinde bundugu toplumdan siyrilamayan ve biiyiik &lgiide toplumun deger
yargilarindan beslenen kurumlarin deger kaynagi yine toplumun kendisinden ¢ikan
orf, adet ve dinsel inanglar sistemidir. Mevcut sistemde yer alan inanglar iyinin,
kétiiniin, dogrunun, yanlisin ne olduguna dair degerlerin olusmasini saglamaktadir.
Bu yoniiyle incelendiginde degerler, bir Olglit mekanizmasi olarak c¢alisanlarin
caligmalarinin, eylemlerinin nitelendirilmesi ve degerlendirilmesi adina bagvurulan
kaynaklar olarak goriilmektedir. Bodylece ¢alisanin i¢inde bundugu tutum ve
davranislarinin baglt bulundugu kuruma uyup uymadigi da kurumun degerleri

tarafindan ortaya konmus olmaktadir.*®

Kurum kiiltiiriiniin - giiclii  oldugu isletmelerde, calisanlar bir¢ok seyi
paylastiklar1 gibi ait olduklar isletmenin deger ve amaglarin1 da benimsemektedirler.
Calisanlar arasinda benimsenenler zamanla paylasilmaya doniisiir. Bu dogrultuda
kendilerine yonelik beklentileri bosa ¢ikarmamak adina biiylik bir sorumluluk
duygusunun icine girmektedirler. Boyle bir ortamda ben yerini biz duygusu alarak
ortak bir kurum kiiltiirii yaratmak da kolaylasmaktadir.*’ Diger taraftan isletmeye
kars1 olan baghlik da artarken yapilan ise karsi saygt da ayni dl¢lide artmis olur. Bu

stiregle beraber basarinin ger¢eklesmesi de kaginilmaz olmaktadir.

Ortak degerlerin olmadig: isletmelerde, calisanlar arasinda esitligin gercek
anlamda saglanamadig1 bir ortam hakimdir. BOyle bir ortamda insanlar arasinda
giiven saglanamadigi gibi istenmeyen bazi kutuplagmalarin goriilmesi kaginilmaz
olmaktadir. Calisanlar, birbirlerine kars1 ger¢ek duygularin1 ortaya koymamakta ve
sonu¢ olarak bazi uyumsuzluklar ortaya ¢ikabilmektedir. Oysa temel degerlerin

benimsendigi isletmelerde ortak bir kiiltiir olusur. Bu ortak kiiltiire uyum

" Simsek , Akgemici, Celik, a.g.e., s. 33.

* Seving Kose, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler”, Yonetim ve
Ekonomi, C. 7, S. 1, 2001, s. 225.

# Erhan Eroglu, Cigdem Sarikanus, “Orgiit Kiiltiirii ve iletisim Arasindaki iliskinin Orgiite Baghlik
ve Is Tatminine Etkisi: Basar1 Teknik Servis A.S.’de Bir Uygulama”, istanbul Universitesi iletisim
Fakiiltesi Dergisi, S. 32, 2008, s. 64.
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saglayamayanlar da ise siyrilmak durumunda kalabilmektedir. Dolayisiyla kurum
kiiltiirlintin giiclii oldugu isletmelerde ¢alisanlar arasinda kurulan baglar giicliidiir. Bu

da s6z konusu isletme i¢in uzun vadede bir basar1 unsuru sayilabilmektedir.”

1.5.3. inanclar

Inanclar bir kurumda yer alan insanlarm dogru olduguna inandiklari
gerceklerden olusan deger yargilaridir. Var olan inanglar kiiltiirin temeli olup
diinyada olup bitenlere iliskin kabul edilen dogrulardir. Bu dogrular tartismaya kapali
olup herkes tarafindan benimsenmektedir.”' Bu yoniiyle fikir birligine varilan ortak

dogrular olarak kabul gérmektedirler.

Bir kuruma yeni dahil olan bir calisana yerlesmis degerlerin yani sira o
kurumda dogru olduguna inanilan inang¢lar1 da benimsetilmektedir. Kurumun var
olan inanglarinin benimsenmesi, s6z konusu calisanin kurum i¢indeki bireysel
basarisinda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.”*> Boylece ¢alisanin bagh oldugu isletme
inanc¢larinda yola c¢ikarak iyi bir kurum {yesi olma yolunda ilerlemesi de
saglanmaktadir. Bu durum, bireysel basarinin kurumsal bagariya doniismesine olanak

saglamaktadir.

1.5.4. Normlar

Bir kisiden beklenen davranig kaliplarinin genel adini ifade eden normlar,
kurumlarin genel bir ¢ergeve olusturmasinda belirleyici kaliplar sunmaktadir. Bir
kurumda kabul edilen ya da edilmeyen o6l¢iitlerin belirlenmesinde normlar devreye
girmekte, bu yoniiyle calisanlara bir sinir ¢izmektedir. Boylece calisan, yapacagi ya
da yapmamasi1 gerekenler hakkinda kolaylikla bilgi sahibi olmaktadir. S6zgelimi bir

amirin yanina gitmek icin randevu alinmasi bir norm olarak kabul edilmektedir. Bu

%0 Besim Akm, Canan Cetin, Vedat Erol, Toplam Kalite Yonetimi ve ISO 9000 Kalite Giivence
Sistemi, Istanbul, Beta, 1998., s. 224. . . o

> Mehmet Tiirkoglu, “Genel Liselerde Orgiitsel Kiiltiiriin is Doyumuna Etkisi (Malatya ili Ornegi)”,
Firat Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Elaz1g 2008, s.
17.

>2 Luthans, a.g.e, s. 562.
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durum da s6z konusu kurumda diizenin saglanmasi1 ve devam ettirilmesi konusunda

yardime1 olmaktadir.™

Kurumun bir pargasi olan ¢alisanlara ortak bir yasam bi¢imi sunan normlar da
diger 6geler gibi paylasilan bir siirectir. Bu siiregte, temel olarak isin yapilmasi ya da
yiirlitme bi¢iminin ortaya konulmasinda yararlanilan baskinligi ya da paylasilabilir
Ozellikte olan degerler biitiinlinii olugturmaktadir. Bu degerler ve roller biitiiniinii
temsil eden normlar; ¢alisanlara birtakim hikaye, inang, slogan gibi yollarla aktarilan

kurum kiiltiiriiniin ortaya ¢ikmasimi destekleyen 6gelerden biridir.>*

Normlarda da degerlerde oldugu gibi kurum tarafindan uyulmasi gereken
birtakim amaglar ve olusturulan standartlar bulunmaktadir. Calisanlar bu standartlara
uymak durumundadirlar. S6zgelimi ise gidip gelinmesi, kurumun getirdigi kilik
kiyafet yonetmeligine uygun bi¢cimde giyinilmesi, iistlerle kurulan iletisim tarzinin
nasil olmas1 gerektigi, oturup kalkma bi¢imi v.b. konular normlarin genel

uygulamalar1 arasinda yer almaktadir.>

Her kurumun kendine ait kiiltiirel sistemleri icinde barindirdigi normlar,
mevcut kurumda ¢alisan insanlarin tutum ve davranislarini belirleyen bir mekanizma
halinde islemektedir. Bu dogrultuda gelistirilen ve uygulamaya gecirilen s6z konusu
davranig kaliplar1 kuruma dahil olan biitiin tiyeler tarafindan 6grenilip uygulamaya
gecirilir. Uyulmast zorunluluk olan normlar, ¢alisanlara verilecek o6diil ve terfi

uygulamalart igin temel sart olup, kurum kiiltiiriiniin olmazsa olmaz &gelerindendir.

1.5.5. Liderler
Liderler, bir¢ok igletmenin kurulusunda yer alan ve kisisel yetenekleriyle 6ne
¢tkan kurum kiiltiiriiniin basta gelen 6gelerindendir. Isletmelerin basarilarina basar

katan kazanimlar, lider niteligindeki kisilerin 6nayak olmasiyla gerceklesmektedir.

%3 Uzungarsili, Toprak, Ersun, a.g.e., s. 32. .

>* Abdullah Karaman, Nasil ve Nicin Vizyon Yénetimi, Istanbul, IQ Kiiltiir Sanat Yaymcilik, 2005,
s. 74.

> Simsek, a.g.e., s. 159.

56 Tiirk, a.g.e., s. 38.
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Bu yontlyle giicli bir lider, o isletmeye baghligi arttirarak ¢alisanlarin
verimliliklerinin artmasinda da etkili olmaktadir. Dolayisiyla kuruma kars1 giivenin
kaliciligini saglayan insanlardir. Tiirkiye’de de birgok 6rnegi bulunan giiglii liderler
kurum kiiltiiriiniin vazgegilmezleri arasinda yer almaktadir. Bu kisiler ait olduklari
kurumun kiiltiirliniin  etkisinin uzun yillar siirmesinde de Onemli bir gorev

{istlenmektedir.>’

Kurumsalligin her yoniiyle hakim oldugu isletmelerde, kurumun belirledigi
amaclara ulagsmay1 ongoren liderler vardir. Bu ugurda ellerine gegen olanaklardan
yararlanmak isteyen liderler biiyiikk c¢aba gostermektedirler. Kurumun amaglarin
benimseyen ve bu ugurda ¢alisan isletme ¢alisanlarinin bagl olduklar1 kuruma karsi
katkilar1 da artig gostermektedir. Boylelikle mevcut isletme ile o isletmenin

calisanlar1 arasinda bir sinerji olusarak her iki tarafin biitiinlesmesi saglanmaktadlr.5 8

Kurum kiiltiiriiniin olusturulmasinda liderden beklenen bir diger sey ise,
yonetimsel kararlar1 vererek uygulama yetenegine sahip olabilmesidir. Yonetimsel
kararlarin verilmesinde liderin kisiligi ve kuruma uyumunun rolii biiyiiktiir. Bunun
icin de s0z konusu kisinin ait oldugu kurumun kiiltiiriiyle biitiinlesmesi
gerekmektedir. Boyle bir lider biitiin ¢aligsanlarin verimliligine katkida bulunur. Aksi
taktirde lider konumundaki kisi c¢evresindekileri etkileme giliciinden yoksun
olabilmektedir. Bu da bir isletmeyi amaglarindan uzaklastirmakta ve benzer birtakim

olumsuzluklar1 beraberinde getirmektedir.”

Kurum liderleri, isletme icinde iyi bir iliski ag1 olusturmadiklar siirece
calisanlar1 ve diger paydaslart o isletmede tutmak olduk¢a zordur. Dolayisiyla
liderlik 6zelligi tasiyan insanlar, ¢alisanlarin elde tutulmasi ve kurumsal bagliliginin

olusturulmasinda olduk¢a 6nemli bir paya sahiptir. Diger taraftan kurulan iliskilerde

37 Uzungarsily, Toprak, Ersun, a.g.e., s 15.
¥ Vural, Coskun, a.g.e., s. 183.
59 Cetin, a.g.e., s. 31.
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sorumluluk hisseden calisanlar o kurum i¢in dogru calisanlar olup basarinin inga

edilmesinde de pay1 olan insanlar olarak goriilmektedir.*’

Yetenekli bir liderin kullandig1 temel araglardan biri giiglii kiiltiirdiir. Cogu
lider ¢alisanlarinin kurumun hedeflerine uygun kararlar almasini istemektedir.
Verilen kararlarda liderin biiylik bir etkinligi rol oynamaktadir. Bununla birlikte
buradaki temel yol, gelismis bir kurum i¢inde c¢alisanlarin karar {ireten
uygulamalarina yer verilmesidir. Dolayisiyla giiclii bir kurumsal kiiltiirde, kurumun

bityiikligii ve genisligi oraninda bir karar verme potansiyeli s6z konusudur.’

1.5.6. Toren ve Toplantilar

Toplum yasaminda 6zel bir yeri olan téren ve toplantilar is yasaminda da
uygulanan ritlieller arasindadir. Aile i¢i toplantilar, geleneksel olarak diizenlenen
kutlama amagh torenlerin yani sira, ¢calisanlar arasindaki sosyal iligkileri pekistirmek,
baglilik duygusunu giiclendirmek i¢in belirli araliklarla gesitli téren ve toplantilar
diizenlenmektedir. Bu ritlieller, kurum kiiltiirliniin taninmasi, yerlestirilmesi ve ayni
zamanda pekistirilmesi adina 6zel anlam tasiyan uygulamalar arasinda yer alarak

isletmelerde sicak bir aile ortaminin olusturulmasina katki saglamaktadlr.62

Toren ve toplantilar, kiiltiir 6geleri igerisinde yer alan en karmagik ve ayrintili
Ogeler arasindadir. Bunun sebebi; bu uygulamalarin farkli kiiltiirel 6zellikleri kendi
icerisinde birlestirici bir rol oynamasidir. Ayrica téren ve toplanti aktiviteleri

isletmelerde dostluklarin birlestirici ve birbirini etkiledigi bir yapinin olusmasina

8 Celina Pascoe, Irena M. Ali, Leoni Warne, “Yet Another Role for Job Satisfaction and Work
Motivation-Enabler of Knowledge Creation and Knowledge Sharing”, Informing Science, June, 2002
(Cevrimigi) http://informingscience.org/proceedings/IS2002Proceedings/papers/Pasco231YetAn.pdf,
21 Subat 2010.

6! Clayton M. Christensen, “What Is an Organization’s Culture?”, Harward Business School, August
2,2006 (Cevrimigi)
http://www.ncaintegration.amedd.army.mil/jtfleaders/ArticlesofInterest/orgculturechristiansen.pdf, 21
Subat 2010.

%2 fsmail Bakan, Tuba Biiyiikbese, “Orgiitsel iletisim ile is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki iliskiler:
Akademik Orgiitler Icin Bir Alan Arastirmas1”, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi (7) 2004, s. 60.
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katki saglamaktadir. Bu 6zelliklerinin yaninda bu olusumlar dinamik yonii giiclii olan

aktiviteler arasinda gelmektedir.*®

Kurum igerisinde gergeklestirilen toren ve toplantilar arasinda; karsilama,
bulusma, anma, kutlama, emeklilik, mezuniyet, yemekli toplantilar, balolar,
kokteyller, piknikler, 6zel giinler, bayramlar ve cesitli etkinlikler sayilabilmektedir.®*
Bu etkinlikler ¢aliganlarin o kuruma bagliligin1 kolaylastiran uygulamalar arasinda

yer almaktadir.

1.6. Kurum Kiiltiirii Modelleri
1.6.1. Goffe ve Jones’un Cift SS Modeli

Yiksek
Sebekelesmis Topluluksal
Kiiltiir Kiiltiir
Sosyallesme
. . Kar Amaglh
Boliimlenmis
Kiiltii
Kiiltiir ur
Diisiik
Diisiik Yiiksek
Dayanigsma

Sekil 5: Goffe ve Jones’un Cift SS Modeli

Kaynak: Rob Goffee, Gareth Jones, “What Holds the Modern Company Together?”, Harward
Business Review, November-December 1996, s. 134, (Cevrimigi)
http://www.bus.ucf.edu/dmayer/old%20classes/man6245fall2007/Goffee%20&%20Jones%201997.pd
f, 24 Subat 2010.

Kurum kiiltiiriinii ortaya koyan modellerden biri olan ¢ift ss modelini

olusturan Rob Goffee and Gareth Jones, bu modeli agiklarken, sosyallesme ve

* Trice, Beyer, a.g.e., s. 80. )
% Mehmet Sisman, Orgiit Kiiltiirii, Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari, 1994, s. 66.
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dayanigma boyutundan yararlanmaktadir. Bu modelde dort farkli kurum kiltiiri
modeli yer almaktadir. Mevcut farkliliklara gore kurum igindeki sosyallesme ve
dayanisma boyutunda yiikselme ya da diisiise dogru bir seyir goriilmektedir.
Goriildiigii gibi modelin dikey ekseninde sosyallesme, yatay boyutunda ise
dayanigma boyutu yer almaktadir. Sosyallesme ve dayanisma boyutu tabloda su
sekilde degismektedir: 65

Topluluksal kiiltiir, yiiksek diizeyde sosyallesme ve dayanigmanin goriildigi
kiiltiir yapis1 olup dostluk ve baglilik duygular giicliidiir. Insanlar arasindaki sadakat
duygusu da oldukc¢a gelismistir. Liderin ardindan gitme 0gretisi benimsenmektedir.
Calisanlar arasinda gii¢lii bir sinerji vardir. Sebekelesmis kurum kiiltiirii yiiksek
diizeyde sosyallesmenin goriildiigii modelidir. Bu durum calisanlarin iligkileri ve
kurulan iletisimi olumlu yonde etkilemektedir. Olumsuz duygularin geri planda
olmast ise ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalarin1 saglamaktadir. Aitlik duygusu 6n
plandadir. Boliimlenmis kiiltiir modeli, sosyallesme ve dayanigmanin diisiik oldugu
kiiltiir modelidir. Calisanlar arasindaki dostluk iliskileri zayiftir. Yiizeysel iliskilere
dayali bir yap1 egemendir. Diger taraftan, kurumsal amaglar desteklenmektedir. Bu
kiiltiirde, 6nemli olan; kisinin irettigi fikir olup ise gidis ve gelis saatleri gibi
ayrintilara 6nem verilmemektedir. Kar amacgli kurum kiiltiirtinde ise; calisanlar
arasinda ortak bir amag gozetilmektedir. Bu modelde zaman oldukc¢a Onemli bir
kavramdir. Herkesin birincil gorevi zaman kaybetmeden ise odaklanmak ve isi
sonlandirmaktir. Dayanisma da onem verilen bir diger degerdir. Sosyallesmenin
diisik diizeyde oldugu kar amach kiiltirde adil bir ydnetim anlayisi

uygulanmaktadir.®®

5 Rob Goffee, Gareth Jones, “What Holds the Modern Company Together?”, Harward Business
Review, November-December 1996, (Cevrimici)
http://www.bus.ucf.edu/dmayer/old%20classes/man6245fall2007/Goffee%20&%20Jones%201997.pd
f, 24 Subat 2010.

% Tiirk, a.g.e., s. 61-65.
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1.6.2. Cameron ve Freeman Modeli

Cameron ve Freeman tarafindan olusturulan kiiltiir modeli kendi i¢inde dort

farkli gruba ayrilmaktadir. Bu gruplara tablo 5’te yer verilmistir.

ORGANIK SURECLER (esneklik, kendiligindenlik)

e ADHOKRASI KULTURU
KLAN KULTURU

. L Baskin Nitelikler: Girisimcilik, yaraticilik,
Baskin Nitelikler: Birlestiricilik,

uyum.
Liderlik stili: Girisimci, yenilikgi, risk alict.

Katilimeilik, Takim ¢aligmasi, aile bilinci.
Liderlik stili: Akil hocasi, kolaylastirici,
aile biiyiigi figiird.

o Degerler: Girisimcilik, esneklik, risk.
Degerler: Sadakat, gelenek, kisiler arasi

baglhlik.. ..
.. . Stratejik Onem: Yenilige, bilylimeye ve
Stratejik Onem: Insan kaynaklarinm
o | yeni kaynaklara yonelik stratejiler.
gelistirmeye, bagliliga, ve morale yonelik

stratejiler.

HIYERARSI KULTURU MARKET KULTURD

Baskin Nitelikler: Emir-komuta, kural ve Baskin Nitelikler: Rekabet¢ilik, amaclara

diizenlemeler, tekdiizen. ulagma.

Liderlik stili: Koordinatdr, yonetici. Liderlik stili: Kararli, amaglara odaklanmus.

Degerler: Kurallar, politikalar, prosediirler. Degerler: Ortak amag, iiretim ve rekabet

Stratejik Onem: Duraganliliga, tahmine ve Stratejik Onem: Rekabetci iistinlige ve

problemsiz ig akisina yonelik stratejiler. Pagar Gistiinliigine yonelik stratejiler.

MEKANISTIK SURECLER (kontrol, emir-komuta zinciri, duraganlik)

Sekil 6: Cameron ve Freeman Modeli
Kaynak: Daulatram B. Lund, “Organizational Culture and Job Satisfaction”, Journal of
Business&Industrial Marketing, 2003, Vol. 18, No. 3, s. 221.

Klan, adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltiiriinden olusan Cameron ve
Freeman kiiltiir modelinde; her kiiltiir tiirii kendi igerisinde baskin nitelikler, liderlik
stili, degerler ve stratejik olarak 6nem verilenler olmak {iizere dort ayri boliime

ayrilmigtir.  Ornegin  market  kiiltiirii  hedef odakli, girisimci bir anlayis

29



vurgulamaktadir. Kurumun liderinin siki ¢alisan, iiretici olarak gorildigi kiiltiir
tiirliinii yansitmaktadir. Bu kiiltiirde; gorev ve hedeflerin tamamlanmasi kurumu bir
arada tutan degerlerdir. Diger taraftan rekabetgi faaliyet ve basariya Onem
verilmektedir. Klan kiiltiirii market kiiltiirtinden tamamen karsit 6zelliklere sahiptir.
Bu kurum kiiltiirii tliriiniin baskin 6zelliklerinde c¢aligilan kurum, 6zel bir yer olarak
goriilmektedir. Kurumun lideri akil hocasi, yol gosterici, anne/baba gibi
algilanmaktadir. Sadakat ve gelenek kurumu bir arada tutan temel degerlerdir. Ayrica
kurumda insan kaynaklarina 6nem verilmektedir. Hiyerarsi kiiltiirlinde; calisilan
yerin baskin nitelikleri formel ve kurallarin hakim oldugu bir yerdir. Calisilan
kurumun lideri bir koordinatdr, organizator olarak algilanmaktadir. Resmi kural ve
politikalar kurumu bir arada tutmaktadir. Hiyerarsiye 6nem verilmektedir. Adhokrasi
kiiltiirii ise dinamik ve girisimciligin hakim oldugu bir yerdir. Lideri girisimci ya da
yenilik¢idir. Kurumu bir arada tutan degerler yenilik ve gelisimdir. Biliyiime ve yeni

. .4 67
kaynaklarin kazanilmasi 6nemlidir.

Kendi igerisinde diizenli bir yerlesimin oldugu bu kiiltiir modelinde her bir
kiltlir tiirii arasinda birbirini saran iligkiler bulunmaktadir. Sekilden de goriilecegi
gibi capraz diyagramda yer alan her bir kiiltiir tiirli birbirinin tam tersi karakteristik
ozelliklere sahiptir. Ornek vermek gerekirse; hiyerarsi kiiltiirii adhokrasi kiiltiiriinden
tamamen farkli olmakla birlikte market ve klan Kkiiltiiriiyle benzer o6zellikleri
barindirmaktadir. Dolayisiyla bir¢ok kurumun kiiltiiriinii tanimlarken bazilarinin
yalnizca bir kiiltiir barindirdiklar1 goriiliirken bazilarimin ise birden fazla kiiltiire

sahip olduklar1 gériilmektedir.®®

%7 Daulatram B. Lund, “Organizational Culture and Job Satisfaction”, Journal of
Business&Industrial Marketing, Vol. 18, No. 3, 2003, s. 221-222.

68 Kim S. Cameron, Sarah Freeman, “Cultural Congruence, Strength and Type: Relationships and
Effectiveness”, Research in Organizational Change and Development, Vol. 5, 1991, s. 27-30.
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1.6.3. Deal ve Kennedy Modeli

Deal ve Kennedy’'nin modeline gore dort degisik kurum kiiltiirii tipinden s6z

edilmektedir. Bunlar sekilde gosterilmektedir:

Sirketin Uzerine Sert Erkek, Mago
Iddiaya Gir Kiiltiirii
Kiiltiiri

Risk

Seviyesi
Cok Calis, Sert Oyna

Siire¢ Kiiltiiri Kiiltiirii

Sekil 7: Deal ve Kennedy Modeli

Kaynak: Grant Jones, “Enhancing Due Diligence — Examination of The Organisational Culture of A
Merger and Acquisition Target”, Journal of Business & Economics Research, January 2008, Vol. 6,
No. 1,s. 13.

Sert erkek/mago Kkiiltiiriinde; hizli olmaya ve harekete gegmeye yonelik bir
strateji s6z konusudur. Diger taraftan burada calisanlarin iizerinde biiyiik ol¢iide
baskinin oldugu goriilmektedir. Zorluklarla bas edebilmekten gurur duyulmaktadir.
Basariya giden yolda c¢alisanlar tarafindan kisisel risklerin alinmasinda Onem
verilmektedir. Cok calis/sert oyna kiiltiiriinde; Oncelikli olan miisteriler ve onlarin
ihtiyaglaridir. Harekete gecmeye ve giriskenlige onem verilmektedir. Calisanlar
durmaksizin bir etkinlik i¢erisinde bulunmaktadir. Zaman 6nemlidir. Sirketin {izerine
iddiaya gir kiiltiiriinde; biiyiik risklere karsi genis bir hosgorii vardir. Fakat s6z
konusu olabilecek riskler 6nceden etraflica diisliniilmiistiir. Bu modelde gelecege ve
yatirimlarin - 6nemine odaklanilmaktadir. Siire¢ kiiltiirii ise; teknik anlamda

miikemmelliyetcilige, ayrintiya ve kararlarin dogru bi¢imde alinmasi amaciyla
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sorumluluga 6nem verilmektedir. Giivenilir kanitlara dayanan akilci kararlarin

- 69
alinmasi 6n plandadir.

1.6.4. Charles Handy Modeli
Charles Handy tarafindan olusturulan kurum kiiltiiri modeline gore
kuruluglar dort farkli grupta toplanmaktadir. Bu gruplar sekilde goriildiigii gibi

strastyla; gii¢ kiiltiirti, rol kiiltiirli, grev kiiltiirii ve kisi kiiltiiriidiir.

Yerinden
YoOnetim
Gorev Kisi
Kaltira Kialtiirt
Giig Rol
Kiltiird Kiltira
Merkezi
YOnetim
Ise Yonelik Insana Yénelik

Sekil 8: Charles Handy Modeli
Kaynak: Charles B. Handy, Understanding Organizations, Middlesex, Penguin Boks, 1999, s.
178.

Gli¢ kiiltiiriinde; yonetim, merkezi bir rol tasimaktadir. Diger taraftan
kurallar ve biirokrasinin az oldugu kiiltiir modelidir. Bu nedenle nispeten esnek
uygulamalarin var oldugu bir kurum yapisi s6z konusudur. Rol kiiltiirii; esnek bir
yapinin olmadigi, kararlarin alinmasinda aklin 6n planda tutuldugu modeldir.

Boliimler birbirleriyle iliski halinde olup tanimlanmis roller yoluyla gorevler

% Grant Jones, “Enhancing Due Diligence — Examination Of The Organisational Culture Of A
Merger And Acquisition Target”, Journal of Business & Economics Research, January 2008, Vol.
6,No. 1,s. 13.
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olusturulmaktadir. Gorev kiiltiirli; islerin sonlandirilmasinda proje odakl
calismalarin 6n planda oldugu kiiltiir modelidir. Projeye uygun insanlar bir araya
gelerek takim calismast olusturulmaktadir. Liderlere ise bu caligmada 6nemli
gorevler diismektedir. Calisanlarin aktif katilimlarinin saglandigi modeldir. Kisi
kiltlirii ise; adindan da anlagilacagi gibi kisinin 6n planda oldugu ve kisi odakl
kiiltiir modelidir. Denetimin goriilmedigi bu kurumlarda hiyerarsik bir yap1

bulunmamaktadir.”®

1.6.5. Miles ve Snow Modeli
Raymond Miles ve Charles Snow kurumlari kategorize ederken dort farkli
modelden yola ¢ikmislardir. Bu modeller; koruyucu kiiltiir, gelistirici kiiltiir,

analizci kiiltiir ve tepki verici kiiltiir modelleridir.

Yiiksek
Risk
Tepki Verici Gelistirici
Kialtiir Kaltira
Koruyucu Analizci
Kiilear Kiiltiir
Diisiik
Risk

Sekil 9: Miles ve Snow Modeli
Kaynak: Raymond E. Miles, Charles C. Snow, Organizational Strategy, Structure, and
Process. New York: McGraw-Hill, 1978, s. 29.

Koruyucu kiiltiir; bulundugu kurumlarda muhafazakar inang ve degerleri
barindirmaktadir. Bu kiiltiiriin oldugu kurumlarda isletmeler diisiik riskli ve

giivenli pazarlarda faaliyette bulunmaktadir. Genis pazarlara agilmaktansa sahip

7 Charles B. Handy, Understanding Organizations, Middlesex, Penguin Books, 1999, s. 178.
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olunan faaliyet alaninin gelistirilip korunmasi 6n plandadir. Gelistirici kiiltiir;
yenilik¢i vizyona sahip kurumlardir. Yiiksek riskle hareket eden ve yeni pazarlara
girmeyi hedefleyen isletmeler bu kapsamda yer almaktadir. Analizci kiiltiir;
denge ve degisimi kendi iginde harmanlayan kuruluslar bu kategoriye
girmektedir. Denge ile bi¢gimsel yapilarin olusturuldugu, degisim o6zelligiyle ise
rakip odakli bir caligma esas alinarak onlarin faaliyet ve stratejilerine paralel bir
degisim stratejisi izlenmektedir. Tepki verici kiiltiirde; analizci kiiltiirde oldugu
gibi bir degisim olmakla beraber bu degisim rakiplerden ve ¢evreden gelen
baskilarin sonucunda ger¢eklesmektedir. Bu degisim artik higbir seyin

yapilamadig1 durumlarda basvurulacak son gare olarak uygulanmaktadir.”"

Bu model iginde yer alan her kiiltiir tipolojisinin kendine ait bazi
Ozellikleri bulunmaktadir. Miles ve Snow bu modelde teorik bir yapi
olusturmaktadir. Diger modellerle karsilastirildiginda bu modelin iki 6nemli
avantaja sahiptir. Bunlardan biri, modelin icerdigi genis ayrintili teorik
uyumlulagtirma o6zelligi, digeri ise giliglii genel ayarlaridir. Model, birgok
arastirmaci tarafindan test edilmistir. Bu test edilme 6zelliginden dolayi ilerleyen

arastirmalarda giiven veren bir model oldugu sdylenebilmektedir.”

1.6.6. Trompenaars Modeli

Trompenars kurum kiiltiiri modeli Handy modeline olan benzerligiyle
bilinmektedir. Bu modelli anlatirken Trompenars esitlik-hiyerarsi ile kisi-gorev
arasindaki iliskiye dikkat c¢ekmektedir.”> Trompenaars’a gore dort grupta
incelenen kiiltlir modeli sirayla; kulugka, isaret fisegi, aile ve eyfel kulesi

modelleridir.

7 Raymond E. Miles, Charles C. Snow, Organizational Strategy, Structure, and Process, New
York, McGraw-Hill, 1978, s. 29.

Hao Tan, Rae Weston, Yiming Tang, “Applying the Miles and Snow’s Business Strategy Typology

to China’s Real Estate Development Industry: A Research Framework”, (Cevrimigi)
http://www.prres.net/Papers/Tan_Applying Miles and Snow to China.pdf, 20 Nisan 2010.

3 Ramazan Erdem, Kiiltiirel Baglamda Yonetsel-Orgiitsel Davrams, Ankara, Tiirk Psikologlar
Dernegi Yayinlari, 2007, s. 104.
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Esitlik

Isaret Fisegi
Kulugka ; e

. oo (Proje Yonelimli
(Icra Yonelimli Kiiltiir)

. Kiltiir)
Isveg .
Amerika, Ingiltere ve
Kanada
Kisi Gorev Vurgusu
Vurgusu
Aile Eyfel Kulesi
(Gtig Yonelimli (Rol Yénelimli
Kiiltiir) Kiiltiir)

Ispanya, Fransa ve Almanya, Danimarka

Japonya

Hiyerarsi

Sekil 10: Trompenaars Modeli

Kaynak: Therese A. Joiner, “The Influence of National Culture and Organizational Culture
Alignment on Job Stres and Performance”: Evidence from Greece, Journal of Manegarial
Psychology , Vol. 16, No. 3, 2001, s. 231.

Aile odakli kiiltiir; calisanlarin yonetildigi ve hiyerarsi kademelerinin
agirliklh oldugu kiiltiir tiirtidiir. Calisanlardan, bagli olduklar1 yoneticinin emir ve
direktiflerine uygun gorev ve sorumluluklari almalar1 beklenmektedir. Aile gibi
yakin iliskiler kuruma egemendir. Yoneticiler ayn1 zamanda baba gibi aileye
sahip ¢ikarak calisanlarin danistig1 rehber gorevi istlenmektedir. Eyfel Kulesi;
kurumun tizerinde giiclii bir hiyerarsi, sonu¢ odaklilik ve uyumun 6ne ¢iktig1
kiltiirdiir. Kurumun piramidi dik ve yiiksektir. Roller ve gorevler tepe yonetim
tarafindan agikca belirlenmistir. Kurumun koydugu kurallar yoluyla otorite
siirdiiriilmesi saglanmaktadir. Ugiincii kiiltiir olan isaret fiseginde; esit bir gorev
dagilimina énem verilmektedir. Hizl1 bicimde sorunlarin ¢6ziimii kurumun temel
ilkesidir. Kurum igerisindeki yapilanma, siire¢ ve kaynaklarin timii gorev ve
projelerin basarilmasinin esas alindigir sonu¢ odakli bir yapiya dayanmaktadir.

Kurumun aldig1 temel gii¢ uzmanliktan gelir. Trompenaars modelinin son kiiltiir
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olan kulugka kiiltiirii; calisanlarin esitligine 6nem vermektedir. Boyle bir kiiltiirde

calisanlardan kendilerini acik¢a ifade etmeleri beklenmektedir.”

7 Therese A. Joiner, The Influence of National Culture and Organizational Culture Alignment on Job
Stres and Performance : Evidence from Greece, Journal of Manegarial Psychology , Vol. 16, No.
3,2001, s. 231.
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IKiINCi BOLUM
IS TATMINI

2.1. is Tatmini Kavrami ve Tanimi
Zamaniin biiyiik bolimiinii isyerinde geciren insanlar agisindan is yasami
biiyiik bir neme sahiptir. Bu nedenle yalnizca fiziki ve ekonomik olarak degil ayni
zamanda psikolojik anlamda da cesitli ihtiyac ve beklentilerini karsilayabilen ¢alisan
isyerinde mutlu bir ¢alisan olarak kabul edilmektedir. Bu mutlulugun saglanmasi ve

siirdiiriilebilir olmasinda is tatmini énemli bir etken durumundadir.”

Locke is tatminini isin kendisi ya da iste edinilen tecriibeye yonelik kiside
uyandirdigt memnuniyet ya da hissedilen olumlu duygular olarak tanimlamaktadir.
Ayni zamanda is tatmininin daha iyi anlagilmasi i¢in igin kendisi, ticret, yiikselme
olanaklari, sayginlik, isle ilgili birtakim yararlar, ¢aligma kosullari, denetim, ¢alisma
arkadaglari, kurumun kendisi ve yoOnetim gibi boyutlarinin bilinmesi gerektigini
savunmaktadir.”® Bu da is tatmininin basit bir tanima indirgenemeyecegini ve alt

boyutlar
Is tatmini konusunda Luthan ii¢ boyuta dikkat ¢ekmektedir. Bunlar:”’

» [s tatmini is durumundan kaynaklanan duygusal bir tepkidir. Bu tepki sonug
olarak yansimakla birlikte gozle goriilmesi olanaksizdir.

» [s tatmininin tanmimlanmasinda calisanlarin beklentileri ve gelirlerinin
biiyiikliigiiyle orantili olarak tanimlanmaktadir. Ornegin bir kurumda diger
calisanlara oranla daha yliksek performans gosterip buna ragmen diisiik bir

odiillendirmeyle ¢alisan kisinin isine, yoneticisine ve ¢alisma arkadaslarina

7 {smail Bakan, Tuba Biiyiikbese, H. Cetin Bedestenci, Orgiit Sirlarinin Coziimiinde Orgiit
Kiiltiirii Teorik ve Amprik Yaklagim, Istanbul, Aktiiel, 2004, s. 6.

7 Sempane, Rieger, Roodt, “a.g.m.”, s. 23.

77 Adeyinka Tella, “Work Motivation, Job Satisfaction and Organisational Commitment of Library
Personnel in Academic and Research Libraries in Oyo State, Nigeria”, Library Philosophy and
Practice, 2007, (Cevrimici) http://unllib.unl.edu/LPP/tella2.pdf, 17 Subat 2010, s. 4-5.
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kars1 olumsuz tutumlar géstermesi kaginilmazken; tam tersi adil bir iicretleme
politikas1 olumlu tutumlara yol acabilmektedir.

= [s tatmini calisanlarinin yararlanacag: isin kendisi, iicret, yiikselme olanaklar,
denetim, ve c¢alisma arkadaslar1 gibi birtakim karakteristik oOzelliklere

sahiptir.

2.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, isletmeler acisindan gitgide dnem kazanan kavramlardan biridir.
Ozellikle calisanlarin islerini benimsemeleri, isyerinde uygun davramislari, ortak
deger ve tutumlari sergilemelerinde etkili olmaktadir. Is tatmini, ¢alisanlarin islerine
olan tutumlarmi ifade etmektedir. Dolayisiyla ise kars1 gosterilen duygu, diisiince ve
davranislarm biitiinii is tatminini olusturmaktadir. Isin calisanda biraktig1 olumlu
etkiler is tatmininin saglanmasi yoniinde bir sonug olustururken olumsuz etkiler de is
tatminsizligine neden olabilmektedir. Bu da, ¢alisanin isine olan memnuniyet ya da

memnuniyetsizliginin bir gostergesidir. *

Calisanlarin tarafindan 6nem verilen is tatmini, isletmelerin de 6nem verdigi
bir olgudur. Gegmisten giliniimiize bakildiginda, teknoloji kadar insana verilen deger
de artmistir. Bu durumda dncelikli olarak insanin mutlu ve memnun edilmesi anlayisi
onem kazanarak insan faktorii, bir isletmenin temel Ogelerinden biri olarak
gorlilmiistiir. BOylesine Onemli olan insanin da tatmin edilmesi, isletmelerinin
basarist i¢in temel kosullardan biri durumuna gelmistir. Bu nedenle is tatmini,
kurumlarda bir iirliniin {iretilmesi gibi oncelik verilmesi gereken amaglar arasinda yer
almaktadir. Her yonden tatmin edilmis bir ¢alisanin isine olan baglilig1 artacag: gibi
kuruma olan katkis1 da artmaktadir. Ger¢cek anlamda biitiin istek ve ihtiyaglari
karsilanan bir calisan isinden aldigi tatmin artmaktadir. Dolayisiyla once insana
yapilan yatirim isletmeye yapilan yatirimi da beraberinde getirmekte, bu da isletmeyi

rekabet piyasasinda digerlerinden bir adim 6ne gegirmektedir.”

7 Serdar Bozkurt, Altan Dogan, “Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD) Arasindaki
[liski: Canakkale ilindeki Bes Yildizli Otel Isletmesinde Bir Uygulama”, I11. Lisansiistii Turizm
Ogrenci Kongresi Bildiri Kitabi, 25-28 Mayis 2006, s. 442.

™ Tiirk, a.g.e., s. 67.
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Is tatmini, aym1 zamanda yénetim agisindan da ele alinmas1 gereken konular
arasinda yer almaktadir. Is tatmini, is doyumuyla ilgili bir kavram olup, calisanlarin
isleriyle olan duygu ve diisiincelerinin dl¢iilmesi ve gézlemlenebilen sonuglarin da
ortaya konulmasi is tatmin diizeyinin belirlenmesini saglayan somut caligsmalar
arasinda yer almaktadir. Boylece hem ise yonelik hem de ¢alisanlarin hissettiklerine

yonelik niteliksel verilere ulasilmaktadir.*

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
Is tatminini etkileyen faktdrlere bakildiginda birgok degiskenin etkili oldugu

goriilmektedir. Oysa bu konuda temel olarak iki ana faktoriin belirleyiciligi dikkat
¢ekmektedir. Bunlardan birincisi kisinin kendine 6zgii kisisel durumudur. Burada
kisinin yapisi, duygulari, diisiinceleri, istekleri ile i¢inde bulundugu ihtiyaglar ve bu
ihtiyaglarin siddeti goz Oniline alinmaktadir. Kisisel durumda goriilen ihtiyaglar
arasinda fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 oncelikli olanlar arasindadir. s
tatmini etkileyen ikinci faktor ise, isle ilgili kosullardan olusmaktadir. is yasaminda
yer alan fiziki ve psikolojik kosullar burada onem tasimakla beraber mevcut
kosullarin ¢alisanin ihtiyaglarina ne kadar cevap verip vermedigi de oOnemli
olmaktadir. S6z konusu kosullarin beklentileri karsilama diizeyi arttikca is tatmini de

artmus olmaktadir.®’

2.3.1. Kisisel Faktorler
2.3.1.1. Cahsanin Kisiligi

Kisilik, insanlarin 6znel durumlarini ifade eden degismez ozelliklerin timii
olarak tamimlanmaktadir. Insanin sahip oldugu kisilik dzellikleri, isletme igindeki
davranislarina yansimaktadir. Kiigiik yaslardan itibaren kazanilan kisilik ileriki
zamanlarda iyice sekillenerek yetigkinlik evresinde karakteristik olarak yerlesik bir

hal almaktadir. Bu nedenle bu dénemden sonra kazanilan kisiligin degistirilmesi

%0 Zekeriya Caliskan, “Is Tatmini: Malatya’da Saghk Kuruluslar1 Uzerine Bir Uygulama, Dogu
Anadolu Bolgesi Arastirmalar1”, 2005, (Cevrimigi)
http://web.firat.edu.tr/daum/docs/41/02%20%C4%B0%C5%9F %20tatminizekeriya%20%C3%A7al%
C4%B1%C5%9Fkan%2010%20syf--KY V--%C3%B6dendi--9-18.doc, 22 Subat 2010.

¥! Sabahat Bayrak Kok, “is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin incelenmesine Yonelik Bir Aragtirma”,
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C. 20, Nisan 2006, S. 1, s. 293.

39



oldukca zor olmaktadir. Diger taraftan insan, sahip oldugu kisisel Ozellikleriyle
isletmeye girmekte ve o isletmenin bir {iyesi olmaktadir. Ayrica orada edindigi role
gore kisiligi degismemektedir. Kisiligin bir diger boyutu ise, ¢alisanlarin istekleri,
beklentilerine bagli olarak onlarin motive olup olmamalarinda etkili bir rol
oynamasidir.** Bu durum ise ¢alisamn isiyle ilgili duydugu tatmin duygusu iizerinde

belirleyici bir etkiye sahiptir.

Yapilan arastirmalar kisilik 6zellikleriyle is tatmini arasinda bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu iliskiye gore, calisanin kurum tarafindan dogrudan
gosterilmese bile kisiliklerine uygun olabilecek islerde gorevlendirilmeleri onlarin is

tatminlerini arttirmada biiyiik 6l¢iide yardimei olmaktadir.®

2.3.1.2. Cinsiyet

20. y.y.’de g¢alisma hayatinda erkek egemenli bir isgilicliniin oldugu
goriilmekteyken zamanla bu durum kadinlarin lehine bir degisme gostermektedir.
Giliniimiizde kadin ¢alisanlarin is hayatindaki varligi kiicimsenmeyecek bir boyuta
ulagmaktadir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktérlerden biri de sliphesiz
teknolojinin varligidir. Teknolojinin hizla ilerlemesiyle beraber kadinlar giinliik ev
islerine daha az zaman ayirmaya baslamis ve is hayatinda gitgide artan bir varlik
gostermislerdir. Profesyonel hayatta kadinlar ve erkekler arasinda cinsiyete bagl
olarak olusan degiskenler, caligma konusunda gosterilen tutumun ne derecede

degisip degismedigi ve tatmin diizeyleri merak edilmeye baslanmustir.*®

Farkli cinsiyetler arasindaki is tatmini boyutunu 6lgmek amaciyla yapilan
arastirmalarda belirgin bir iligki kurulamamakla beraber dokuz Avrupa iilkesinde alt1
binin iizerinde ¢alisan arasinda yiiriitiilen bir calismaya gore kadin ve erkeklerin is
tatminleri arasinda belirgin bir fark goriilememistir. Ayn1 arastirmalarda elde edilen

analizlere gore is tatmininin cinsiyet farkinin yani sira beklenti diizeyleriyle ilgili bir

82 Tiirk, a.g.e.,s.79.

%3 Lise M. Saari, Timothy A. Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, (Cevrimici)
http://www.utm.edu/staff/mikem/documents/jobsatisfaction.pdf, Human Resource Management,
2004, 20 Nisan 2010.

% Paul E. Spector, Industrial & Organizational Psychology, 2. bs., John Wiley, 2000, s. 211.
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durum oldugu konusunda karara varilmistir. Ayni arastirmalar gostermektedir ki;
kadinlar ve erkekler islerini ayni Olgiide cekici bulmalarina ragmen kadinlarin
beklentilerinin diigiik oldugu ve bu nedenle is tatminlerinin erkeklere gore daha

yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.*

2.3.1.3. Yas

Is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara bakildiginda son
zamanlarda yapilan calismalarda bu faktoriin belirleyici oldugu ve buna ek olarak
calisanin gorev sliresiyle yasin da iliskilendirildigi goriilmektedir. Wright ve
Hamilton, yasin tatmin konusunda giiclii bir demografik faktdr olduguna dikkat
cekerek belirleyici bir 6nemi olduguna deginirken, bazi ¢aligmalarda da konuyla
ilgili tartismalar devam etmektedir.®® Caliganlarin yaslar1 ile islerinden duydugu
tatmin seviyesi arasindaki iliskinin ortaya konulmasina yonelik yiiriitiillen diger
calismalar ise, yasa bagl olarak isten duyulan tatminin de artacagini gostermektedir.
Ayni caligmalarda 6zellikle is hayatina yeni bir baslangi¢ yapan genclerin gercekei
olmayan beklentilerinin oldugu ve kisa zamanda terfi yapmay1 diisiiniirken belirli bir
siire sonra is hayatinda karsilagilan sikintilarin kendilerinde tatminsizlige yol

acabildigi goriilmektedir.®’

2.3.1.4. Egitim

Icinde bulunulan sosyal ve ekonomik sartlar ile kisinin sahip oldugu aile
yapis1 egitimlerini stirdiirebilmeleri konusunda etkili olan degiskenler arasinda yer
almaktadir. Insanlarin hayatlaria bakis agilarinda oldukea etkili olan egitim diizeyi
ise onlarin is hayatindan beklentilerini de ortaya koyan degiskenlerin basinda

gelmektedir.

% Rabia Yaman, “Orgiit Kiiltiriiniin is Tatmini Uzerine Etkileri” Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2009, s. 61-62.

% Arthur G. Bedeian, Gerald R. Ferris, K. Michele Kacmar, “Age Tenure and Job Satisfaction: A Tale
of Two Perspectives”, Journal Of Vocational Behavior, Vol. 40, 1992, s. 34.

%7 fIhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davrams, istanbul, Isletme Fakiiltesi Yayini, 1999,
s. 234-235.

88 Keser, a.g.e.,s. 111.
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Egitim diizeyi ile isten duyulan tatmin arasinda bir iligkinin oldugu ytiriitiilen
calismalar arasindadir. Bu c¢alismalara gore; egitim diizeyi daha az olanlarla
kiyaslandiginda egitim diizeyi daha yiiksek olan kisilerin is tatminlerinin de orantili
olarak daha iyi oldugu sonucuyla karsilasilmaktadir.* Karsilasilan bu durum,

tatminin kisinin egitimiyle orantil1 bir artis gosterdigini ortaya koymaktadir.

2.3.1.5. Medeni Durum

Is tatmini ile medeni durum arasindaki iliskiyi ortaya koyan gesitli
calismalarda giicli bir iliskinin goriildigi ve bunun yani sira farkli sonucglara
ulagildigr goriilmektedir. Medeni durum ile is tatmini arasindaki iligskiyi 6lgmek
amactyla yapilan bir ¢alismaya gore; calisanlar evli ve bekar olarak
siniflandirilmakta ve evli ¢alisanlarin isten duyduklari tatminin bekar olanlara gore
daha diisiik oldugu sonucuna varilmaktadir. Clark ise bu iligkinin tam tersini ortaya
koyarak evli olanlarin tatmin diizelerinin bekarlara gore daha yiliksek oldugu

sonucuna ulagmistir.”

2.3.2. Is ve Kurum Ile Ilgili Faktorler
2.3.2.1. Ucret

Calisanlarin emeginin karsiligi olarak ifade edilen iicret, hem ihtiya¢larin
kargilanmas1 hem de sosyal yasamin siirdiiriilebilmesi i¢in temel kosullardan biridir.
Bu yoniiyle iicret kavrami, g¢alisanlarin yaninda sosyal acidan bir biitiin olarak
toplumu da ilgilendirmektedir. Diisiik iicret ¢alisanin veriminin diismesine yol
acacagi gibi bu durum, kurumun performansini da etkileyebilmekte ve is bariginin

bozulmasina bile neden olabilmektedir.”!

Calisanlarin - mevcut igyerlerinde farkli  degerlendirilmeleri {icretleri

konusunda da birtakim farkliliklara yol agmaktadir. Bu nedenle kurum igerisinde

¥E igen Sevimli, Omer Faruk Iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan is Doyumu”,
(Cevrimigi) http://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7.pdf, 2 Mart 2010.

% Saziye Gazioglu, Aysit Tansel, “Job Satisfaction in Britain: Individual and Job Related Factors”,
ERC Working Papers in Economics, January, 2002, (Cevrimigi)
http://www.erc.metu.edu.tr/menu/series03/0303.pdf, 4 Mart 2010.

°! Enis Bagdadioglu, isciler Aqisindan Ucret, Ankara, Tiirk-Is Egitim Yayimlari, 1999, s. 5-6.
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olusan iicrette esitlik ve adalet algis1 olduk¢a degisken bir kavram olup calisanlarin

algilarma da yansimaktadir.”

Sorumlu oldugu isten emeginin karsiligini alan bir ¢alisan isinden tatmin
olacagi gibi isine kars1 saygisi ve bagliligi da artmaktadir. Bu da beraberinde isi
sahiplenmeyi getirmektedir. Bu durum s6z konusu calisanin yani sira ilgili kurumun
kurumsal hedeflere ulasmasinda da kolaylik saglayan etkenlerden biri olarak

goriilmektedir.

Ucret calisanlar icin motive edici bir gii¢ olmakta ve ¢alisanlarin etkinliginin
saglanmasinda Onemli bir rol oynamaktadir. Kurumlarda 0&zellikle personel
midirlerinin {icret konusunda dikkat etmeleri gereken bazi ayirici noktalar
bulunmaktadir. Bunlar temelde; kurumdaki her isin bagli oldugu bir maas orani,
icret, 0denekler ve yan haklardir. Bunlardan ficret, ¢alisanlarin performanslarinin

karsiligim aldiklarini ortaya koyan bir uygulama olup onlari cesaretlendirmektedir.”

2.3.2.2. Yiikselme Olanaklari

Calisanlar agisindan yiikselme olanagi ne kadar yiiksek, sik, adil olabiliyorsa
aynt diizeyde calisan tarafindan yiikselme isteginin duyulmasi da o kadar
artmaktadir. Bu durum ise karsi tatmin duyulmasini saglamaktadir. Bu anlamda
yiikselme, her ¢alisana gore degismekte olup kimileri icin gelismeyi ifade ederken
kimileri i¢in ise kurum i¢inde denkligin saglanmasi, fazla iicret kazanilmasi, daha
yiiksek bir konuma ya da makama ulasilmasi gibi ama¢ ve anlam farkliliklarini

yansitabilmektedir.”*

Kurum i¢inde ¢alisanlara vaat edilen yiikselme olanaklarinin terfi edilme ya
da kariyer elde etme gibi farkli uygulamalarina rastlanmaktadir. Caliganin isine

yluksek bir baglilik duygusuyla sarilmasi ve isini benimsemesinde etkili olan

%2 Raul Diego Vallejo, Jestis Antonio Diego Vallejo, Sixto Olivar Para, “Job Satisfaction in Banking
Workers”, Psicothema, Vol. 13, No. 4, 2001, s. 630.

% Tella, “a.g.m.”, s. 3.

% [brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams insanin Uretim Giicii, Ankara, BRC Basim, 2008, s.
266-267.
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ylkselme olanagi ayni zamanda motive edici faktorlerin basinda gelmektedir. Bir
anlamda 6diil olarak da kabul edilen yiikselme olanaklari, ¢alisanlarin
sonuclandirdiklar: isin karsiliginda elde ettikleri kazanim olarak goriilmektedir. Bu
yoniiyle ¢alisan kisi i¢in itici bir glic olmaktadir. Hatta birgok 6zelligiyle iicretten
daha etkili bir motivasyon araci olarak goriilen yiikselme olanaklar1 basariy1

tetikleyen bir unsur olmaktadir.”

Calisanlarin kariyer rotalarinin ¢izilmesinde rol oynayan yiikselme olanaklari,
yalnizca c¢alisanlarin degil ayni zamanda isletmelerin de yiiriittiigii ¢aligsmalar
arasinda yer almaktadir. Isletmeler calisanlar1 icin olusturduklar yiikselme
olanaklarina destek vererek onlarin kolaylikla amaglarina ulagmalarina destek
olmaktadir. Bu amagla yiiriitiilen ¢abalar, kisisel oldugu kadar kurumsal amaglara da

hizmet eden ¢aligmalar arasindadir.”

2.3.2.3. Yoneticiler ve Yonetim Anlayisi
Bugliniin yonetim anlayisi icinde insan faktorii oldukg¢a Onemli bir yere
sahiptir. Isletmeler icin insanlar yalmzca ¢alisan ve iireten makineler olarak degil
bunun Stesinde birtakim ihtiya¢ ve beklentileri olan degerler olarak goriilmektedir.
Bir kurumun bagarisinin ardinda yatanin ¢alisanlarinin basarisinin oldugunun farkina

varilmasi yonetimin ¢alisanlarina daha farkl bir gozle bakmalarinda etkilidir.”’

Isyerinde yéneticilerin tutum ve davranislari da is tatminini etkileyen
unsurlardan biridir. Burada 6nemli olan, ¢alisanin bekledigi yonetici profili ile
ortiigiip ('Srtl'jsmedigidir.98 Sonug ise ¢alisanin igine karsi olusan duygularinda etkili

olabilmektedir.

9 Keser, a.g.e., s. 173.

% Hakan Kitap¢, Biilent Sezen, “Calisanlarin Tatminini Belirleyici Unsurlar Uzerine Aragtirma:
Kariyer Siireci Ornegi”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C. 12, S. 1, 2002, s. 221.

°7 Saha Burcu Baygiil, Ozgiil Inam, “Kurumigi Iletisim: Calisanlarin Saghkl is Yasami
Beklentilerinin Betimlenmesine Yénelik Bir Calisma™, I1. Ulusal Halkla iliskiler Sempozyumu, 27-
28 Nisan, 2006, (Cevrimigi) http://if kocaeli.edu.tr/hitsempozyum2006/kitap/09-baygul inam.pdf, 15
Mart 2010.

% Oznur Asan, Esra Erenler, “Is Tatmini ve Yasam Tatmini iliskisi”, Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C. 13, S. 2, 2008, s. 205.
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Ideal bir yonetici c¢alisanlarmn her anlamda tatmin olmalarinda biiyiik bir
etkiye sahiptir. Bu nedenle, calisanlarin1 yakindan tanima, dogru kararlar1 dogru
zamanda verebilme yetenegi ve becerisi, ayirim yapmaksizin tiim c¢alisanlara esit
davranma, bazi hatalar1 hos gérebilme erdemi, belli 6l¢iide sorumluluk tagima, kendi
sergiledigi davranislariyla calisanlarina da 6rnek model olabilme, takim g¢aligmasi
olusturabilme, yiiksek derecede sabir gosterebilme ile sadakat ve cesaret gibi
ozelliklerin tiimii, hem ¢aliganlarin hem de kurumlarin goérmeyi bekledikleri

yoneticinin 6zellikleri arasinda sayilmaktadir.”

2.3.2.4. Cahisma Kosullan

Calisma kosullart denildiginde; calisma yerini igeren her tiirlii girilt,
ortamin sicakligi, 1siklandirma durumu, havalandirma kosullar1 ve hatta calisanin
belirli bir risk altinda ¢alisma durumu akla gelmektedir. Calisilan ortamla ilgili her
tirli  olumsuzluk c¢alisanin  hosnutsuzluguna neden olarak temposunu
diisiirebilmektedir. S6zgelimi sicakligin beklenenin {izerinde ya da altinda olmasi
calisan i¢in bir memnuniyetsizlik goOstergesi olabilmekte ve normal sicaklik
sartlarinin ayarlanmasi gerekmektedir. Ortaya ¢ikan olumsuz kosullar ise isyerinde

100

strese yol acgabilmektedir. ™ Bu durum calisan acisindan bir tatminsizlige yol

agmaktadir.

Calisanlar ¢ogunlukla kendi iclerinde yasadiklar1 kaygi, hayal kirikligs,
olumsuz duygu ve diisilinceleri, psikolojik sorunlari dogrudan ya da dolayli olarak
islerine yansitabilmektedir. Bu durum onlarin tatminsizliklerinin bir anlamda su
ylzeyine c¢ikmasina neden olmaktadir. Var olan bu olumsuz duygularin ortadan
kalkmas: ise tatminsizligi de yok edebilecegi gibi ayn1 zamanda ¢alisanin tatmininin

yiikselmesine katki saglamaktadir.'"'

Calisma kosullar1 calisan kisinin is yasaminin yani sira sosyal yasami

tizerinde de etkili olmaktadir. Giin igerisinde yogun olan bir ¢alisan, fazla mesailerle

% Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, 2. bs., istanbul, 30. Y1l Yaymlari, 1984, s. 195.
1 Keser, a.g.e., s. 86.
107 Tiirk, a.g.e., s. 78.
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zamanin gegirerek kendine ve sosyal yasamina daha az zaman ayirmaktadir. Kisinin
is yogunlugunun fazlaligindan kaynaklanan bu durum, zamanla tatminsizlik nedeni
olabilmektedir. Bu nedenle ¢alisma saatlerinin kisaltilarak bu konuda diizenlemeye
gidilmesi calisanlarin kendilerine daha fazla zaman ayirmasinda kolaylik saglayan
bir uygulama olmaktadir.'® Getirilecek olan bu diizenleme dogrudan is tatmininin
artmasinda etkili olarak, caligsanlarin islerine bagliliginin korunmasinda destekleyici

olmaktadir.

2.3.2.5. Calisma Arkadaslarn

Isyerlerinde galisma arkadaslartyla beraber paylasilan zamanin biiyiik énemi
bulunmaktadir. Calisanlar zamanlarinin ¢ogunu isyerlerinde gecirmekte ve
ailelerinden ¢ok isyerinde bulunan arkadaslariyla beraber olmaktadir. Bu durum

calisma arkadaslarinin is yasamindaki 6nemini ortaya koymaktadir. 103

Isyerinde yalmiz calisanlar sosyal olarak kendilerini yalniz hissetmektedir.
Boyle bir ortamda c¢alismak, c¢alisanin mutsuzluguna neden olacagi gibi genel
anlamda bir tatminsizlik yasamasinda da etkili olmaktadir. Bu durum ise isten
sogumaya, uzaklasmaya ve hatta isten ayrilmaya kadar cesitli sonuglara yol
acabilmektedir. Bu nedenle is tatmininin saglanmasinda calisma arkadaslari 6nemli
birer unsur olarak goriilmektedir. Dolayisiyla isletmelerde kurulan iliskiler,

arkadasliklar, iletisim bi¢imleri, is tatmini lizerinde belirleyici olmaktadir.'™

2.3.2.6. Odiillendirme Sistemi
Isini sahiplenme giidiisiiyle hareket eden, kurumun basarisim1 kendi basarist
olarak gdren calisanlarin oldugu isletmelerde giiclendirmeye yonelik bir kiiltiirel yap1

s0z konusudur. Boyle isletmelerde caligsanlar, tiim enerjisini isini sonuglandirmaya

1921 uthans, a.g.e., s. 122.

103 Keser, a.g.e., s. 90-91.

"% D. Feldman, A. Hugh, Managing Individual and Group Behavior in Organizations, McGraw-
Hill International Book Company: Auckland, 1986, s. 197.
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odaklamaktadir. Boylece basariyla sonuglandirilan isin ardindan gelen ddiillendirme

uygulamasindan kendine ait pay alacagin1 bilmektedir.'®

Isletmelerde uygulanan &diillendirme uygulamasmna iliskin  yapilan
arastirmalar gostermistir ki, odillendirmeler calisanlart olumlu yonde tesvik
etmektedir. Bu odiiller sonradan olusturulan ya da suni odiiller ve dogal odiiller
olarak siniflandirilmaktadir. Suni dédiiller; kurumun varliginin yan sira galisanlara is
cevresinden bagimsiz olarak verilmektedir. Tiiketilebilir, kullanilabilir araglar, gorsel
ve isitsel destekler, biletler suni ddiillendirme uygulamalar1 arasinda yer almaktadir.
Dogal o&diillendirmeler ise kendiliginden ¢alisma ortaminin bir parcast olan
uygulamalar arasindadir. En belirgin dogal 6diillendirme uygulamas: performansa
bagl olarak verilen Odiillendirmeler iken suni 6diillendirmeler i¢inde de iicret en
etkili olanidir.'” Calisana 6zel biiro acilmasi, hizmetine araba sunulma firsati, dzel
sekreter sunulmasi, 6zel park yeri alternatifi, esnek bir ¢alisma programi
uygulamasinin getirilmesi, calisana istegi dahilinde telekomiinikasyon olanaginin
sunulmasi, mesai saatinin diginda verilen egitim bursu olanagi, kurumun hisse
senetlerini alma olanagi, tatil olanaginin sunulmasi gibi uygulamalar da diger

odiillendirme alternatifleri arasinda yer almaktadir.'”’

Is tatmininin saglanmasinda calisanin beklentileri ile karsilastigi durum
arasinda bir paralellik bulunmaktadir. Odiillendirme uygulamalarinda bu durumla
siklikla karsilagilmaktadir. Kimi zaman var olan ¢aligmanin lizerine ¢iktigini diisiinen
ve daha fazla emek harcayan bir calisan daha az calisan bir is arkadasina gore
olduk¢a az o&diillendirildigini diigiinebilmekte ve bu durum is arkadaslart ve

yoneticilerine kars1 tutumunu degistirmesine yol acabilmektedir.'*®

Var olan davranis1 sonucunda oOdiillendirilen kisi, o davranisim

tekrarlamaktadir. Bu anlamda g¢alisanin motivasyonunun saglanmasi amaciyla da

% Dogan, a.g.e., s. 57-58.

1% [ uthans, a.g.e., s. 218-219.

197 G. Murat Dengiz, Takim Calismas: Teknikleri, Ankara, Academyplus Yaymevi, 2000, s. 239.
1% Fikret Soyer, Yusuf Can, “Is Tatmini ile Mesleki Beklenti ve Mesleki Destek Algilamast
Arasindaki Iligki: Beden Ogretmenleri Uzerinde Bir Arastirma”, TSA, S. 3, Aralik 2007, s. 24.
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basvurulan odiillendirilme uygulamasi, isletmelerin  bagvurdugu yontemler
arasindadir. Calisan her insan, sonuglandirdig isle ilgili olarak bir ¢aba sarf etmekte
ve bu ¢abanin karsiliginda da 6diil beklentisi olmaktadir. Bu nedenle 6diil, ¢alisanlari

giidiileyen etkili bir yontem olarak goriilmektedir.'”

2.3.2.7. Fiziki Cevre

Calisanlarin is yagsamina olan bakislarinda, ise karsi diisiince ve tutumlarinda
etkili olan faktorlerden fiziki ¢evre faktorleri, onlarin tatminlerini de etkilemektedir.
Isyerinde gecirilen zamanin ¢alisan icin daha kaliteli olmasinda yine fiziki gevre
Oonemli bir yere sahiptir. Fiziki ¢evreyle amaclananlardan biri, igyerinin c¢alisanlar

icin daha i¢ agici bir goriiniimde olmasidir.'"

Calisanlar acisindan isyerinin tehlikeli olmasi, yada asir1 sicak soguk olmasi
gibi faktorler is tatminini etkileyen nedenler arasindadir. Bu konuda yapilan
arastirmalara gore calisanlar, tehlikeli olmayan ve rahat edebilecekleri fiziksel
ortamlarda caligmaktan hoslanmaktadir.'"’ Bu durum igyerlerinde ihtiya¢ duyulan

giiven duygusunun da tipik bir gostergesidir.

2.3.2.8. Stres
Stres, her seyden 6nce dogal bir insani durumdur. Her kurum igin stresin
varligr kacinilmazdir. Strese maruz kalan c¢alisanlar pek ¢ok agidan tatminsizlik
yasamaktadir. Ortaya ¢ikan tatminsizlik ise ¢esitli fiziksel ve zihinsel davranis

bozukluklarina neden olmaktadir.'"?

Stresin nedenlerinden bazilar1 asagida belirtilmistir:'"?

1% Muhittin Simsek, Toplam Kalite Yonetiminde Basarinin Anahtar: insan Faktorii, istanbul,
BKY, 2002, s. 71.

"% Sami Sener, “isletmenin Sosyal Dinamikleri”, iktisat Fakiiltesi Mecmuasi, C.1-4, 1996, s. 692.
" Sevimli, fscan, “a.g.m.”, s. 58.

"2 Hasan Giil, Ercan Oktay, Hakan Gokge, “Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti
ve Performans Arasindaki Iliskiler: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama”, Akademik Bakas, S. 5, Ekim
2008, s. 2.

3 Nevzat Tarhan, “Is Stresi”, Yapistanbul, S. 3, 2008, s. 73.
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= Rekabet ortaminda caligmanin sonucu olarak rekabete karst koyamama
durumu

» Panik ve basarisizlik korkusu gibi birtakim kisisel ¢ekinceler

* Duygusalligin is ortaminda oldukga fazla olmasi

= Basarmin gercgeklestirilmesinden duyulan endise

» Karar vermede c¢alisanin kendisini yetersiz gormesi

» Kurum i¢inde dayanismanin yeterli diizeyde olmamasi

»  Gerekli katilimcilik anlayiginin saglanamayisi

» |5 kazalarinda goriilen artma

» (Calisanlarda performans diistikliigiiniin goriilmesi

= Ise gelmede devamsizliklarin goriilmesi ve siklagmasi

= [ste yapilan hatalarin artmasi

» Var olan hatalarla ilgili gerekli hassasiyetin gosterilmemesi

= Alkol, sigara gibi ¢esitli zararh aliskanliklarda goriilen artis

» (Calisanlarin saglik sorunlarinda goriilen artig

»  (Cesitli psikolojik ve ruhsal sorunlarin goriilmesi

Calisanlar i¢in is yasaminda basariyi etkileyen dinamiklerden biri olan stresin
iyl yonetilmesi gerekmektedir. Bu konuda, isletme yoneticilerinin iizerine diisen
birtakim sorumluluklar bulunmaktadir. Kimi yerlerde ¢esitli egitim programlarinin
diizenlenmesi, isletme icerisinde stresin yonetilmesi adina olumlu adimlardan biri
olarak kabul edilmektedir. Bu amaca hizmet eden uygulamalardan biri hizmet i¢i
egitimdir. Verilen egitim faaliyetleri ile, ¢alisanlarin hem verimliliklerinin artmasi
hem de gerekli davranislar1 edinmeleri yolunda bilgi sahibi olmalar1 saglanmaktadir.
114

Boylece calisanlar, gerekli donanima sahip olmakta ve bu da islerine olumlu

yonde bakabilmelerini kolaylastirmaktadir.

2.3.2.9. iletisim

Iletisim yoluyla c¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil

yapmalar1 gerektigini ve diger c¢alisanlarin kendileriyle ilgili ne disiindiiklerini

"% Ebru Ozgen, “Stres Yénetimi ve Coziimiine iliskin iletisim Yollar1”, istanbul Universitesi
Iletisim Fakiiltesi Dergisi, S. 16, s. 382-383.
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O0grenmis olmaktadir. Bilginin aktarilmasinin yami sira, ¢alisanin olumlu tutum
edinmesinde iletisim énemli bir paya sahiptir. iletisim eksikligi cesitli belirsizliklere
neden olurken var olan belirsizlik ise baska sorunlara yol acabilmektedir. Iletisim ile
is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir arastirmaya gore; calisanlarin
birbirleriyle kurduklar iletisimin sikligiyla paralel olarak is tatminleri de o kadar

artmaktadir.'®

Is hayatinda, ¢alisanlar arasinda kurulan iliskiler biitiinii kurumsal iletisimin
kendisini olusturmaktadir. Var olan iletisim bi¢imi, zaman zaman c¢alisanlarda
olumlu ve olumsuz duygulara neden olabilmektedir. Olumlu iletisim, olumlu
tutumlar1 da beraberinde getirebilmekte iken olumsuz iletisim, stres gibi birtakim
olumsuz yansima ve diger tepkilerin olusmasina zemin hazirlayabilmektedir. Burada
onemli olan, calisanlarm iletisimden ne yonde etkilendikleridir. iliskilerin iyi
diizenlendigi bir kurumda c¢alisan da olumlu bi¢gimde bu durumdan etkilenmekte;
kotii is ortaminda ¢alisan kisi mevcut durumdan olumsuz yonde etkilenebilmektedir.
Bu y0niiyle, ayn1 kurumun i¢inde saglikli bir iletisim kurabilmek i¢in ¢alisanlarla da
sagliklr iliskiler kurmak gerekmektedir.116 Bu durum, ¢alisanin ise bakisin1 da olumlu

yonde etkilemekte ve isinden duydugu tatminin artmasini saglamaktadir.

2.4. is Tatmini Saglamaya Yonelik Uygulamalar
2.4.1. Rotasyon

Rotasyon, bir¢ok kurumda uygulanan bir yontem olup temel amag; igyerinde
monotonlugun Oniine gecilmesidir. Bu anlayisla uygulanan sistem, akla gelen ilk ve
basit yontemlerden biridir. Genel olarak rotasyon; mevcut isin ¢alisan i¢in bir anlam
ifade etmedigi durumlarda, ¢aliganin ayni dlglide yetkinlik gerektiren bagka bir ise
verilmesi anlaminda kullanilmaktadir. Kurumlarda farkli bi¢imlerde karsilasilan
rotasyon uygulamasi, iki kisinin yer degisikligiyle yapilacagi gibi sayica daha fazla

calisanla da yapilabilmektedir. Rotasyon yoluyla degistirilen is uygulamasi

"3 Oznur Bozkurt, ilhan Bozkurt, “Is Tatminini Etkileyen Isletme i¢i Faktérlerin Egitim Sektorii
Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1)
2008, s. 3.

% Giiney, a.g.e., s. 327.
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yonteminin ¢alisan agisindan cesitli yararlar1 bulunmaktadir. Onceki isinden sikilan,
tatminsizlik sorunlar1 yasayan, birtakim degisikliklere ihtiyag duyan calisanlarin
ihtiyaclarma karsilik verebilme ve aymi zamanda devamsizlik durumunda ortaya
¢ikan bosluklarin doldurulmasi gibi konularda var olan eksikliklerin giderilmesi

amaclanmaktadir.'"”

Calisanin gorev yaptigi isten bagka bir ise ve dolayisiyla birime gectigi bu
uygulamada, s6z konusu isin degistirilmesine karsin ¢alisanin alacag licretle ilgili
herhangi bir degisiklik s6z konusu degildir. Boylece calisanin kariyer gelisimine

uygun olan ¢aligmalar konusunda kurum tarafindan esneklik gosterilmektedir.'®

2.4.2. is Dizaym

Calisanlarin  sorumluluklarinda olan ve tamamlanmasi gereken islerin
tanimlanmasin1 ifade eden is dizayni, ayn1 zamanda bu islerin ait oldugu siireci de
icermektedir. Is dizaynina isletmelerde uygulanan bir yontem olarak yer
verilmektedir. Bu uygulama sayesinde calisanlar yetkileri, sorumluluklari, iliskileri,
is hedefleri ve nitelikleri dogrultusunda kendi becerileri ve niteliklerine uygun islerde

gorev almaktadirlar.'"”

Is dizayni ile ilgili gerceklestirilen uygulamada, gérevlerin etkili bir sekilde
siiflandirilmas1 ve ayni zamanda caligsanlarin gelisiminin saglanmasi ile motive
olmalar1 amaglanmaktadir. Bunun i¢in ¢alisma ortamina iligskin tiim sosyal ve fiziksel
kosullarin ayn1 anda saglanmasi gereklidir. Bu kosullar i¢inde teknik olarak saglanan
arac ve gereclerin yani sira ¢alisanlarin ihtiyacglari, beklentileri v.b. diger isteklerinin

karsilanmas1 gerekmektedir.'*

Boyle bir ortam hem calisanin veriminin olaganin
iistline ¢ikmasini saglayabilecegi gibi hem de kurumsal amaglara hizmet etmesine

yardimci olmaktadir.

"7 Can, Asan, Aydm, a.g.e., s. 127.

"8 Michael E. Campion, Lisa Cheraskin, Michael J. Stevans, “Career-Related Antecedents and
Outcomes Of Job Rotation”, Academy of Management Journal, Vol. 37, No. 6, 1994, s. 1519.

" Duygu Altug, Orgiitsel Davramis Toplam Kalite Anlayisi icinde, Ankara, Haberal Egitim Vakfi,
1997, 5. 92.

1203 Barton Cunningham, Ted Eberle, “A Guide to Job Enrichment and Redesign”, Personnel, Vol.
67, No. 2, February 1990, s. 3.
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Is dizaym, ¢alisan tatmininin saglanmasinda etkili bir uygulama oldugu gibi,
verimliliginin saglanmasinda da gerekli goriilmektedir. Calisanlar icin sikicit ve
cansiz isler beraberinde ¢esitli sorunlara da yol acabilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin isleriyle ilgili ilgileri, beklentileri farkli olabilmektedir. Bu nedenle is
dizayn1 calisanlar ve isleri arasinda bir ortaklik saglanmasinda rehber gorevi

gormektedir.'?!

Gerek yonetim gerekse kurum igindeki diger birimlerin, is dizayni hakkinda
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Is dizayn1 isletmenin performansini da ortaya koyan
bir uygulamadir. Isletmelerde kurumsal basarmin saglanmasi icin tepe ydnetim de
calisanlarin motivasyon ve tatmin beklentileri ile yakindan ilgilenmektedir. Bunun
nedeni, yonetimin temel olarak kurumun performansindan sorumlu olan birincil
mekanizmalardan biri olmasidir. Calisanlar iizerindeki etkin bir yonetim anlayisi
dogrudan yonetimi de etkilemekte; diger taraftan bu etkinlik ilgili kurumun
cikarlarinin uzun vadede siirdiiriilmesinde de etkili olmaktadir. Dolayisiyla bilgi
temelli bir yonetim anlayisinin yani sira is dizayni uygulamalari, var olan bilginin

olusmasinda énemli bir yere sahiptir.'?

2.4.3. Is Genisletme

Calisanin isinden duydugu tatmin duygusunu arttiran uygulamalar arasinda
yer alan is genisletme uygulamasi, genel olarak yatay bicimde islerin genisletilmesi
olarak tanimlanmaktadir. Is zenginlestirmede, ¢alisana ek sorumluluk verilirken is

genisletmede boyle bir sorumluluk verilmemektedir. >

Is genisletme uygulamas: ile; calisan agisindan isin tekdiizeliginin &niine
gegilerek isin motive edici bir duruma getirilmesi amag¢lanmaktadir. Bu uygulamada

calisana bir ya da iki gorevin yani sira ek gorevler de verilmektedir. Kimi zaman ig

121 Bernie Erven, “Designing Jobs that Motivate and Challenge Employees”, (Cevrimigi)
http://aede.ag.ohiostate.edu/people/erven. 1/ HRM/Job%20design%20K ansas%20Labor%20Conferenc
€%201-03.pdf, 19 Subat 2010.

122 Paula W. Potter, “Job Design from an Alternative Perspective”, Journal of Behavioral Studies in
Business, (Cevrimici) http://www.aabri.com/manuscripts/09188.pdf, t.y., 19 Subat 2010.

123 Can, Asan, Aydin, a.g.e., s. 127.
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genisletmeyle uzmanlasilmis islerin yaninda verilen diger gorevlerin iiretim
kapasitesini diislirecegi endisesi yer alsa da bu konuda yiiriitillen g¢aligmalarla
tiretimdeki s6z konusu kayiplarin gegici oldugu ve zamanla bunlarin telafi
edilebilecegi goriilmiistiir. Is genisletme uygulamasi aym zamanda calisanlarin is
tatminlerini yiikselterek isten elde ettikleri kazanimlarmin niteliksel olarak artisinda

etkili olmustur.'?*

2.4.4. is Basitlestirme

Is basitlestirmenin temeli Taylor’in Bilimsel Yonetim diisiincesine
uzanmaktadir. Bu yaklagim ¢er¢evesinde isle ilgili ayni sonuca daha diisiik maliyet,
daha az emek ve daha kisa zamanda ulagsmak esas alinmistir. Bu amagla, gereksiz
islerin elenerek is yiikiiniin daha dengeli bigimde yayilmasini saglamak, islemlerin is
yapabilmeyi kolaylastiracak bicimde birlestirilmeleri ve islem siralarinin
degistirilmesi gibi uygulamalar gerceklestirilmektedir. Is konusunda uzmanlasmanin
saglanarak calisanlarin mesleki egitimden gegirilmeleri bu uygulamanin basarili

olmasinda etkilidir.'®

Ise iliskin prosediirlerin standart hale getirildigi, calisanlarin agik¢a
tanimlanip uzmanlastirilan gorevlere getirildigi ve isteki etkinligin arttinldigi is

basitlestirme uygulamasi 6 asamadan olusmaktadir. Bunlar:'?°

» QGelistirilecek olan isin se¢ilmesi

= Biitiin olgularin derlenmesi

= Siirecle ilgili semanin gergeklestirilmesi

* Qlasi her sorunun olusturularak biitiin ayrintilarin tizerinde durulmasi

* Secilen yontemin gelistirilme asamasi

12 inayet Pehlivan, “Orgiitiin Davranissal Sorunlarini Azaltma Yaklasimlari (is Zenginlestirme-is
Genisletme-Isi Donerli Verme)”, (Cevrimigi) http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/510/6254.pdf,
27 Subat 2010.

12 Yaman, a.g.t., s. 67-68.

126 Mehmet Marangoz, Levent Biber, “Isletmelerin Pazar Performansi ile insan Kaynaklari
Uygulamalari Arasindaki Iliskinin Arastirilmasina Yénelik Bir Calisma”, Dogus Universitesi
Dergisi, 2007, (Cevrimigi) http://www1.dogus.edu.tr/dogustru/journal/cilt 8 sayi 2/M00183.pdf, 30
Mart 2010.

53



* Yontemin uygulamaya konularak sonuglarin kontrolii.

Goriildiigi gibi uygulamanin bastan sona her asamasi, is basitlestirilmesinin

daha iyi anlagilabilmesi ve yiiriitiilmesi i¢in temel basamaklar olarak goriilmektedir.

2.4.5. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme yontemi, ¢alisan kisi i¢in islerin dikey olarak genisletilmesi
anlamina gelmektedir. Bu uygulamada, islerde derinlemesine bir artig goriilmektedir.
S6z konusu uygulamanin yarari, ¢alisana daha fazla kontrol verilerek ¢alisanin isiyle
ilgili s6z sahibi olmasmin saglanmasidir.'”” Boylece kisi, sorumlu oldugu iste, soz

sahibi olma duygusuyla hareket etmektedir.

Is yasaminda is zenginlestirme uygulamastyla amagclanan birtakim ilkeler sz
konusudur. Caliganlarin planlama ve kontrol konularinda yetkilendirilip bu konuda
onay almalari, is Ozglirliglinden daha fazla yararlanilmasi, is gilgliiliigliniin
arttirilmasinin amaglanmasi, is konusunda uzmanlagsma olanaginin saglanarak bu
konuda calisanlara yardimci olunmasi, isin gergeklestirilmesinde gosterilen basari
hakkinda artan bir sorumluluk verilip geribildirim alma yoluna gidilmesi, isin her bir
boliimiiniin  tanimlanarak calisana verilmesi gibi uygulamalar basta gelen

uygulamalar arasindadir.'*®

Is zenginlestirme; isin hem nitel hem de nicel olarak ¢alisan tarafindan
gelistirilmesini amaglayan bir uygulamadir. Burada amaglanan diger unsur ise, isin
ilgincleserek calisan icin tatmin veren bir duruma biiriinmesinin saglanmamdlr.129

Boylece ¢alisanin ise olan tutumu degismekte ve isten alinan hognutluk artmaktadir.

Isletmelerde is zenginlestirmesi ile degistirilen gérevler, kolay olsa bile,
calisan i¢in manevi bir tatmin saglamakta, bu da kisinin motivasyonunu

arttirmaktadir. Ayn1 zamanda is zenginlestirme sayesinde degisen gorevler edinen

127 Keser, a.g.e., s. 175.
2% Altug, a.g.e., s. 94.
12 pehlivan, “a.g.m.”, s. 164.
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calisan, ileride siranin kendisine de gelecegini bilmekte ve bu nedenle hem kendisine
hem de diger calisma arkadaslarina yoneltilebilecek herhangi bir istiinliik
kompleksinin olmayacagmin farkinda olarak bu bilingle hareket etmektedir. Ise
doniik tatmini kolaylastiran bu uygulama diger taraftan ¢alisanin isine olan baglilig

ve motivasyonunun da yiiksek olmasim saglamaktadir.'*’

Isin zenginlestirilmesi, gelismekte olan bir uygulama olarak yiiriitiilmektedir
Islerin yapisal olarak genisledigi bu uygulamada ¢alisanlara gelisimlerini
kazanmalar1 i¢in olanak saglanmaktadir.”*! Béylece ¢alisanlarin eksik oldugu konular

hakkinda bilgi sahibi olmalarina olanak taninmaktadir.

2.5. Is Tatmininin Sonuclar1
2.5.1. Is Tatmininin Olumlu Sonuclar

2.5.1.1. Kurumsal Baghhgin Artmasi
Kurumsal baglilikla ilgili yapilan tanimlamalarda kurum i¢in &zveride
bulunma, kurum amaglarinin galisanlarca benimsenerek kabul edilmesi ve kuruma
karst bir adanma hissiyle hareket edilmesi duygusu 6n plana ge¢mektedir. Bu
dogrultuda bir kurumun iiyesi olarak yapilan faaliyetlere aktif bir katilim soz
konusudur. Kurumsal bagliligi yiiksek olan g¢alisanlar tarafindan kuruma c¢esitli

katkilar da yapilmaktadir.'*?

Kurum calisanlarinin yaptiklar islerle ilgili ekonomik, sosyal ve psikolojik
anlamda tatminlerini gergeklestirmeleri onlar agisindan Onemlidir. Tatminin
saglanmasi i¢in gerekli kosullarin olusturulmasi, ¢alisanin isini isteyerek ve severek
yapabilmesine olanak tanimaktadir. Diger taraftan bu ihtiya¢larin karsilanmasinda

etkili olan yonetim kademesi tarafindan c¢alisanin s6z konusu ihtiyaglarin

B30T event Onen, Burak Tiiziin, Motivasyon, Istanbul, Epsilon, 2005, s. 106.

! Frederick Herzberg, “One More Time: How Do You Motivate Employes”, Harward Business
Review, September-October, 1987, (Cevrimigi)
http://www.facilitif.eu/user_files/file/herzburg_article.pdf, 21 Subat 2010.

132 Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, Erol Eren, “Psikolojik Giiglendirme, Orgiitsel Baghlik ve Yaratici
Davranis Arasindaki Iliskilerin Degerlendirilmesi”, Yonetim, S. 57, Haziran 2007, s. 16.
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karsilandiginin hissettirilmesi ise, ¢alisanin isine ve kurumuna karsi bagliligini

pekistirmektedir.'*?

Calisanlarin davraniglarina bakildiginda tatmin duygusu ile bagliligin énemli
iki etken oldugu goriilmektedir. Bu baghiligin gostergesi calisanlarin tutumlarina
yansimakta, aynt zamanda bu da kurumun biitlinlinii etkilemektedir. Bu yoniiyle
kurumsal baglilik, tatminin somut ifadesidir.”** Isine karsi tatmini saglanmig bir
calisan, isini blylk bir Ozveriyle gerceklestirmekte ve diger taraftan ait oldugu
kuruma kars1 baghligi da pekismektedir. Boyle bir ortamda kurumu ailesi gibi

sahiplenerek biitlinlesmis olmaktadir.

2.5.1.2. Kurumsal Amaclara Ulasmada Isabet

Motive olmus bir calisanin isine odaklanmasi ve yeteneklerini o alanda
gdsterebilme giicii birbiriyle paralellik gostermektedir. Isletme iginde kullamilan
diger kaynaklarin yani sira temel kaynak olan insan unsuru kurumlarin yararlanacagi
temel faydalardan biridir. Bu nedenle ¢aligsanlarin i¢inde bulunduklar1 kuruma olan
katkilarinin artmasinda oncelikle islerine karst duyduklart memnuniyet gelmektedir.
Bunu takiben ¢alisanlar, isine karst motivasyonu artmis bir bilingle hareket edecek ve
bu amacla sergiledikleri ¢aba da dogrudan artmus olacaktir.””®> Sonu¢ olarak,

kurumsal amaglara ulasmadaki isabet ¢alisan tarafindan yakalanmis olacaktir.

Gerek yonetim gerekse calisanlar, kurumsal amaglara ulagsmak i¢in ¢aba sarf
etmektedirler. Bunun i¢in ¢alisanlarin motive olmalarin1 saglayacak ortam ve
sartlarin olusturulmasi gerekmektedir. Calisanlarin haklar1 ve ¢ikarlarinin korunmasi,
onlara da birtakim konularda yetki verilmesi, adil ve demokratik yonetim anlayisinin
uygulandigr kurumlarda sonu¢ odaklilik daha kolaylikla saglanabilmekte olup

kurumsal basar1 ve amaglara ulasilmasim kolaylastirmaktadir.'*°

133 Sevimli, fscan, “a.g.m.”, s. 59.

14 Tella, “a.g.m.”, s. 2.

135 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, 9. bs., Istanbul, Beta, 2009, s. 412.

1% Aycan Cigek Saglam, Egitim Orgiitlerinde Kuramdan Uygulamaya Giidiileme, Ankara, Nobel,
2007, s. 48.
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2.5.1.3. Sosyal Yasama Etkisi

Insanlarin yasamlarmin 6nemli birer unsuru olan is, ¢alisanin tatmininin
saglanmasinda etkilidir. Profesyonel hayatta saglanan tatmin, kisin isiyle ilgili
olumlu duygulara ve sonuglara yol agabilecegi gibi bu duygularin diger alanlara
yansitilmasinda da etkili olabilmektedir. S6zgelimi isinden tatmin duyan bir ¢alisan
bu olumlu duyguyu ailesine ve dogal olarak 6zel yasamina yansitmakta; oOzel
yasamindaki duygulari da yine isine yansitabilmektedir. Severek yapilan bir i, kiside
beden ve ruh saghg: iizerinde olumlu bir etki yapmaktadir.””’ Is yasami ve 6zel

yasam arasinda gergeklesen bu etkilesim, birbirinden ayrn diisiiniillememektedir.

Locke’a gore, calisanlarin is tatminleri onlarin ayni zamanda fiziksel ve
ruhsal sagliklar1 ile dayamikliliklarin1 etkileyen bir kavram olup sosyal yasamlari

138

izerinde belirleyici olmaktadir. ™ Bu yOniiyle i tatmini ayn1 zamanda isin yapildigi

kosullarin disina da ¢ikabilen ve etki alani oldukga genis bir yere sahiptir..

Insanlarin sosyal yasamlar1 ile is yasamlar1 birbirini tamamlamaktadir.
Isyerinde calisan olarak goriilen kisinin 6zel hayatinda birtakim istek, ihtiya¢ ve
beklentileri s6z konusudur. Bu nedenle her calisanin Oncelikle insan oldugu
unutulmamalidir. Dolayisiyla davranis kaliplari, insanin dogumundan bulundugu ana
kadarki zaman1 kapsayan bir biitiin olup, ¢alisma ortaminda gosterilen davranis ve

. 139
tutumlar da bu davranislarin birer sonucudur.

2.5.2. Is Tatminsizliginin Olumsuz Sonuclar

2.5.2.1. Sikayet ve Yakinmalarin Artmasi
Isletmeler acisindan tatminsizlige neden olan davranislar arasinda; artan
sikayet ve yakinmalar, ise gecikme ve artan devamsizlik oranlarinda goriilen artis,
calisan devir oraninin yiikselmesi gibi segenekler sayilabilmektedir. Calisanlarin

tatmin olup olmadiklar1 isyerlerinden elde ettikleri beklentilerle paralellik

137 Basaran, a.g.e., s. 268.

138 Me Sampane, Hs Rieger, G Roodt, “a.g.m.”, s. 23.

139 Miicella Ulug, “Kisinin Calisma Hayatindaki Davranis1 ve Bu Davramisin Ardindaki Faktorler”,
Istanbul Universitesi Tecriibi Psikoloji Cahsmalari, C. 16, 1988, s. 162.
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gostermektedir. Bu nedenle hayal kirikligi ile tatminsizlik arasinda bir benzerlik
goriilmektedir. Diger taraftan yasanan tatminsizlik ile ortaya ¢ikan gerginlik ise her
isletmede karsilagilan durumlar arasindadir. Kusursuz gibi goriinen bir igletmede bile
calisanlarin cesitli sizlanmalar1 ve sikayetlerine ¢cogu zaman tanik olunmaktadir. Bu
nedenle ¢6ziim olarak sikayetlerin ilgili kisilerce dinlenip birer ¢oziim getirilmesi
calisan agisindan belirli diizeyde motivasyon saglanmasina katkida bulunmaktadir.
Sikayetlerin degerlendirilip sonug¢landirilmasi, etkili bir yonetim mekanizmasinin

oldugunu gostermektedir.'*

Var olan tatminsizligin ¢alisan tarafindan disa vurulmasinin gostergesi olan
sikayet ve yakmmalar cesitli sekillerde dile getirilebilmektedir. Isle ilgili olarak
ortaya c¢ikan bu durum ¢alisganin memnun edilmesini zorlagtirmakta ve sabirlarin
tilkenmesi noktasina varacak diizeye gelen bir sikayet durumu goriilebilmektedir.
Kimi zaman yonetim, kimi zaman calisma kosullari, kimi zaman da calisma
arkadaslar1 vb. seyler sikayet ve yakinmalarin odak noktas: haline gelebilen konular

arasinda yer almaktadir.

2.5.2.2. Ise Devamsizlik ve Gecikme Oraninin

Yiikselmesi
Is tatmini ile ilgili ortaya konulan arastirmalarda, ¢alisanlarin kisa ya da uzun
stirelerle islerine gitmedikleri ve bu durumun var olan tatminsizlikleri ile biiyiik

4! Calisanin davranislarina yanstyan

Olciide iligkili oldugu sonucuna varilmaktadir.
bu durum ise, isletmelerde islerin yavaslamasma ve birtakim aksakliklara yol

acabilmektedir.

S.S. Kohler ve J.E. Mathieu’ya gore ¢alisanlarin tatminsizlik durumlarinin
sonuglarindan biri olan devamsizlik ve gecikme, zaman igerisinde ¢alisanlar

tarafindan aligkanlik haline getirilebilmektedir. Diger taraftan tatmin duygusu yiiksek

"0 fbrahim Durak, Celalettin Serinkan, “Hemsirelerde is Tatmini: Denizli Devlet Hastanesi Yogun
Bakim Unitelerinde Bir Arastirma”, (Cevrimigi)
http://iibfdergi.kmu.edu.tr/userfiles/file/aralik2007/PDF/6.pdf, 7 Aralik 2009, s. 122-123.

MUK ok, “a.gm.”, s. 294.
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olan kiside ise devamsizlik ve gecikme oranina oldukg¢a az rastlanmaktadir. Diisiik
tatminsizlik yasayan calisanin isinde gecirdigi siirenin azaltilmasi yoniinde bir tutum
sergiledigi goriilmektedir. Bu tlir durumlarda cesitli bahaneler 6ne siiriilerek isten
kacilmaya ¢alisildigi ve bazen de ge¢ kalma tutumu igine girildigi siklikla rastlanan
tipik caligan tutumlar1 arasinda yer almaktadir. Ancak her devamsizlik ve gecikmenin
tatminsizlikle iligskili oldugu sonucuna varmak dogru degildir. Kimi zaman kisi
gercekten saglik sorunlari nedeniyle isine gec gelebilmekte ve hatta devamsizlik

yapabilmektedir.'*

Yine ayni konulu calismalarda tatminsizlik duyan ve bu nedenle ise
devamsizlik yapan ya da igini tamamen birakan caligsanlar tatmin olanlara gére farkl
tutumlar i¢ine girmektedir. Bunlara bagli olarak da mevcut tatminsizlik durumu
sendikalagmalar, birtakim isten uzaklagsma davranislari, ise gecikmeler, sikayetler ve

emeklilik kararlar1 gibi ¢alisana bagli sonuglara neden olabilmektedir.'*

Isletme biinyesinde yapilan devamsizliklarin gesitli nedenleri bulunmaktadr.
S6z konusu devamsizliklarin ortaya ¢ikmasinda calisanlarin istek ve beklentileri
konusunda ugradig1 hayal kirikliklar1 biiyiik oranda etkili olmaktadir. Bu durum ise
tatminsizligin olugmasina neden olmaktadir. Sonug¢ olarak, ise gelmekten kacinma
davranigi gosteren c¢alisanlarin  goriilmesi kaginilmaz olmakta; hatta ileriki
donemlerde daha iyi kosullarin ¢ikmasi durumunda isini degistiren c¢alisanlarin

olmasi ihtimaliyle de karsilagilmaktadir.'**

2.5.2.3. Ise Gitmede Isteksizlik

Istek, calisanlarin tatminini etkileyebildigi gibi, ise karsi duyulan tatmin
duygusu calisan kisinin istekli olup olmamasini konusunda belirleyici olmaktadir.
Diger taraftan iginden tatmin duymayan kisinin istekli olma durumu da azalmaktadir.
Var olan isteksizlik durumu, ¢alisanda birtakim olumsuz duygular1 ve hatta somut

tepkileri beraberinde getirmektedir. Sozgelimi tatminsizlik duygusunu yasayan ve

142 Keser, a.g.e., s. 139.
143 Saari, Judge, “a.g.m.”, s. 399.
144 Eren, a.g.e., 223.
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kendi iginde isteksizlik durumu devam eden calisanin birtakim agresif davranis ve
tepkiler ortaya koymasi, s6z ve uygulamalarinda yalana bagvurmasi ve kuruma ¢esitli

zararlar vermesi gibi davranislarimin tiimil, isteksizligi ortaya koymaktadir.'*

Isini severek yapan insanlar i¢in tatmin duygusu on planda yer almaktadir. Bu
duygunun yiiksek oldugu calisanlar i¢in maddi beklentiler kadar manevi yonden
kazanilan birtakim duygulara calisanlar tarafindan deger verilmektedir. Bu nedenle
isine kars1 istekli ve sevgiyle bagli olan kisinin gosterdigi fedakarlik da

artmaktadir.'*

2.5.2.4. Ofke ve Sabotaj

Tatmin diizeyi diisiik olan kisi var olan tatminsizligini farkli bigimlerde
ortaya koyabilmektedir. Bu tiir tepkiler kimi zaman normal olarak kabul edilen
davraniglarin  disina ¢ikabilmektedir. Dolayisiyla kisi, is yasaminda duydugu
memnuniyetsizligi ve olumsuzlugunu dis cevresine karsi gesitli yollarla tepkiler
gostererek yansitabilmektedir. Bu yansitma bicimi ise, ¢alisanin isine yonelik

hissettigi psikolojik ve kisisel mutsuzluk durumunun bir ifadesidir.'"’

Kurum ile calisan arasinda karsilikli bir anlasmazlik sorununun ortaya
¢ikmasi halinde bu olumsuz durum, c¢alisanda tatminsizlik seklinde kendini
gostermektedir. Farkli sonucglara yol agan bu durumun gostergelerinden bir digeri
sabotaja yoOnelik davraniglarda bulunmasidir. Bu tutumlar ise calisanin 6fkesini
disartya  vurabilmesine olanak tantyan {iretim karsitt davranislarla  disa

vurulmaktadir.'*®

145 Bagaran, a.g.e., s. 29.

146 Sener, “a.g.m.”, s. 699.

147 Keser, a.g.e., s. 147.

¥ Janice Anna Knights, Barbara Jean Kennedy,” Psychological Contract Violation: Impacts on Job
Satisfaction and Organizational Commitment Among Australian Senior Public Servants”, Applied
H.R.M. Research, 2005, Vol. 10, No. 2, s. 58.
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2.5.2.5. Kuruma Yabancilasma
Yabancilagsma anlam olarak; birinin ya da bir seyin varligin1 yok sayarak,
kisinin toplumsal, kiiltiirel ve dogal ¢evresine olan uyumunda azalma, agirlikli olarak
cevresi lizerindeki denetimin azalmasidir. S6z konusu denetim ise, kisiyi yalnizliga
itmektedir. Sonug olarak, ait oldugu toplumdan uzaklastirilarak ayni topluma ve

toplumun getirdigi kiiltiire diisman olan kisi profili ortaya ¢ikmaktadir.'*

Mevcut kuruma karst yabancilasma egilimine, calisanlarda farkli somut
ornekler yoluyla rastlanmaktadir. Kisinin kurumuna yabancilagsmasi, goriiniirde orada
caligmasina ragmen, gercekte kuruma olan bagliligini yitirdiginin ve kendisini o
kurumun bir iiyesi olarak gérmediginin gostergesidir. Bu durum ise, ¢alisan kiginin
isini anlamsiz bulmasi, veriminin diismesi, davranis ve tutumlarinda diizgiin olmayan
gbzle goriiliir sonuglarin ortaya c¢ikmasi ve kuruma karsi sogumast gibi birtakim
olumsuz duygular1 beraberinde getirmektedir. Boyle bir ruh durumuyla hareket eden
kisi, isini eskiden oldugu kadar sahiplenememektedir. S6z konusu durum, ¢alisanin
isine karst duydugu tatminsizligin gostergesidir. Dolayisiyla tatmin olmayan kisi de
tatmin kaynaklarini calistigt kurumun disinda arayarak kurumdan iyiden iyiye

uzaklasma egilimine girmektedir."*’

2.5.2.6. isten Ayrilma

Calisanlar, tatmin olamadiklart islerinden ayrilarak somut bigcimde
tatminsizliklerini gostermektedirler. Bu duruma birgok isyerinde yaygin olarak
rastlanmaktadir. Is tatminsizligiyle ilgili olarak cesitli nedenler mevcuttur. Yasanan
tatminsizlik nedenlerinden bazilar1 ise; yOnetimin otoriter bir anlayis1 icinde
barindirmasi, ya da geleneksel bir yapiya sahip olmasidir. Kimi zaman da kendisine
sunulan firsatlarin daha iyi oldugu yerlere gegen kisilerin is degistirdikleri
goriilmektedir. Dolayisiyla, calisanlar farkli nedenlerle bulunduklari isten ayrilma

151

egilimi gostermektedir.” Bu acidan bakildiginda isten ayrilma, ¢alisanin yasadigi

149 Abdullah Soysal, “is Yasaminda Stres”, Cimento isveren, May1s 2009, (Cevrimici)
http://www.ceis.org.tr/dergiDocs/makale237.pdf, 20 Nisan 2010.

150 Basaran, a.g.e., s. 286.

B Keser, a.g.e., s. 136.
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tatminsizlik durumuyla ilgili gosterdigi tepkisini disa vurdugu son davranis bigimi

olarak goriilmektedir.

Yasanan tatminsizlik gostergelerinden biri olan isten ayrilma davranisini
olusturan kosullar g6z oniine alindiginda i¢ ve dis faktorlerin 6nemli rol oynadigi
bilinmektedir. Kimi zaman kurumun kendisinden kaynaklanan ve yonetimle ilgili
uygulamalardan kaynaklanan sorunlar etkili olabilecegi gibi kimi zaman da kisisel

152

birtakim nedenler isgiicii devrine neden olabilmektedir.”* Var olan olumsuzluklar

calisan1 isten ayrilmaya varacak bir sonuca kadar gotiirebilmektedir.

2.6. Kurum Kiiltiirii Is Tatmini iliskisi

Kurum kiiltiirii, uygun davranig ve iligkileri tanimlayarak, c¢alisanlart motive
etmektedir. Bu yoniiyle belirsizligin ortadan kalkmasi i¢in calisanlara sundugu
cozlimlerle onemli bir yere sahiptir. Diger taraftan kurum igerisindeki, bilgiyi,
degerleri ve ic iliskileri diizenleyerek kurumu yonetme islevini yerine getirmektedir.
Bunu yaparken kurumun hikayeleri, torenleri, sembolleri kullandig1 dil, fiziki
gbriinlimii, bina planina ve personel arasinda gecerli olan kiyafet modeli de dahil
olmak iizere pek cok alanda etkili olmaktadir. Bu yoniiyle kurum igerisinde
calisanlarin kigisel ve kurumsal biitlin davranislarin1 yonlendirmede rolii olan
kurumun temel degerleri, lider ve kahramanlari, hikaye ve efsaneleri, toren ve
sembolleri bu siirece katki saglamaktadir. Kurum kiiltiirii ile ilgili olarak Amerika’da
yapilan aragtirmalar gostermistir ki, kiiltiirel 6gelerin calisanlarin tutum ve
davraniglarinin yani sira bireyin is tatmini ve uzun dénemdeki kurumsal basari ve

performansinda da énemli bir etkisi s6z konusudur.'*?

Kurum kiiltiirli; calisanlarin  kisisel ve mesleki hedeflerini, gorevlerini,
kaynaklart nasil kullandiklari, bilingli yada bilingaltindaki diislinceleri, kararlari,
algilari, hisleri ve eylemlerini etkileyebilmektedir. Ayn1 zamanda Deal ve Kennedy’e

ile Peters ve Waterman’a gore kurum Kkiiltiiriiniin performans ve bagliligin

12 Ozkan Tiitiincii, Mahmut Demir, “Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Kapsaminda Isgiicii
Devir Hizinin Analizi ve Mugla Bolgesi Omegi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, C. 5, S. 2, s. 149.

153 Akinct, a.g.e., s. 194-195.
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saglanmasinda da etkili bir rolii vardir. Farkli kiiltlirlere ait ¢alisanlarin algi, deger,

inanglar1 bagli olduklar1 kuruma gore degisebilmektedir.'™*

Kurum kiiltlirii ya da orgiit kiiltiirli, kurum igerisindeki davraniglarinin nasil
bir islevi olduguna dair ¢alisanlarin davraniglarin1 belirleyici bir tanimsal ¢ergeve
cizmektedir. Dolayisiyla kiiltiiriin temel islevi calisanin kendisini rahat hissettigi
kendisine uygun bir yer olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini ise ¢alisanin isi,
ihtiyaclar, adil bir odiillendirme anlayisi, is arkadaglartyla ilgili hissettikleri
tutumlarin biitiintinii temsil etmektedir. Calisanin isi ile ¢alistigt kurum arasinda

giiclii bir iliski s6z konusudur."”

Kurum kiltiirti ile ilgili yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin tatmin olmalart ve
isletmede kalici olmalarinda kurum kiltliriiniin anahtar rol {istlendigini ortaya
koymaktadir. Diger taraftan, kurum kiiltiiriiniin ¢ok boyutlu bir yapida oldugu ve onu
olusturan 6gelerin de is tatmini saglanmasindan isten ayrilma niyeti ve ig giicii devir
hizina kadar isle ilgili birden ¢ok konuda etkili oldugunu gostermektedir.'*® Olumlu
ozellikler tagiyan kiiltiirlerde ¢alisanlarin kurum igerisindeki gelisimleri, onlara firsat
saglanmasi, kararlara katilimlari, calisma arkadaslar1 ve yonetimle iligkileri olumlu

bir seyir izlemektedir."’

[s tatmini ile ilgili daha dnce yapilmis olan ¢alismalarda farkli kurum kiiltiirii
modellerinin is tatmini iizerinde belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir. Odom’un
degindigi Ug¢lii iligkinin yani1 sira Cameron ve Freeman’in modelini ele alan Lund ise

klan ve adhokrasi kiiltiirleri ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski, market ve

'3 peter Lok, “The Effect of Organisational Culture and Leadership Style on Job Satisfaction and
Organisational Commitment”, Journal of Management Development, Vol. 23 No. 4, 2004, s. 323-
324.

135 Colin Silverthorne, “The Impact of Organizational Culture and Person-Organization Fit on
Organizational Commitment and Job Satisfaction in Taiwan”, The Leadership & Organization
Development Journal, Vol. 25 No. 7 2004, s. 593.

1% Eric W. MaclIntosh, Alison Doherty, “The Influence of Organizational Culture on Job Satisfaction
and Intention to Leave”, Sport Management Review, Vol. 13, No. 2, May 2010, s. 108.

137 Jae San Park, Tae Hyun Kim, “Do Types of Organizational Culture Matter in Nurse Job
Satisfaction and Turnover Intention?”’, Leadership in Health Services, Vol. 22, No. 1, s. 23-24.
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hiyerarsi kiiltiirleri ile is tatmini arasinda ise negatif yonli bir iliski oldugunu ileri

. . 158
surmektedir.

Odom c¢aliganlarin  tutumlart ve kurum kiiltiirii  iliskisini inceledigi
arastirmasinda tutumlar1 ortaya koyan ii¢ temel 6ge iizerinde durmaktadir. Bunlar;
baghilik, takim calismasi ve is tatminidir. Bu {i¢ unsur arasinda siki bir iligki
oldugunu ifade etmektedir. Yine Nystrom tarafindan saglik kuruluslarinda yapilan
benzer arastirmalarda kurumsal baglilikla is tatmininin oldukca yiiksek oldugunu

gbzlemlemistir.'

Ozetle; kurum kiiltiirii is tatmini iliskisini ele alan calismalar kurum
kiiltiirlinilin is tatmini lizerinde etkili olduklarini kabul etmistir Bu ag¢idan, kurumlarin
kiltiirel yapilart igerisinde tatminin saglanmasi konusuna oncelik verilmesi ve

calisanlarin tatminlerini arttiracak uygulamalara yer verilmesine 6nem verilmelidir.

1% Victoria Bellou, “Organizational Culture as a Predictor of Job Satisfaction: the Role of Gender and
Age”, Career Development International, Vol. 15, No. 1, 2010, s. 6.
' Lund, “a.g.m.”, s. 222.
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UCUNCU BOLUM
KURUM KULTURUNUN IS TATMINI UZERINDEKI
ETKIiSININ BELIRLENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci
Yiiriitiilen calismada; uygulama alanina giren ve saglik sektoriinde faaliyet
gosteren 0zel ve kamu/devlet hastanelerinde kurum kiiltiirii tiirlerinden herhangi
birinin agir basip basmadigi, hangi kiiltiir tiirli ya da tiirlerinin var oldugu ve kurum
kiiltiirli ile is tatmini arasindaki iligskinin tespit edilmesi amaclanmistir. Diger bir

amag ise, caligsanlar tarafindan algilanan tatminin Slgiilmesidir.

3.2. Arastirmanin Gerekgesi
Kurum kiiltiirii ile ilgili literatiir incelendiginde daha ¢ok kiiltiir/yonetim tarzi,
kiltiir/performans iliskilerinin incelendigi goriilmektedir. Kurum kiiltiiriiniin
belirlenmesine yonelik Tiirkce literatiirde yapilan ¢alismalarin ve yaygin bir kurum
kiiltiiri modelinin is tatmini iizerindeki etkisini ortaya koyan caligmalarin oldukca
smirli  oldugu gdzlemlenmistir. Bu ¢alismayla literatiirdeki bu  boslugun

doldurulmasina katkida bulunmaya ¢alisilmistir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Bu arastirmanin evrenini Uskiidar’da saglik sektdriinde faaliyet gosteren
kamu/devlet ve 0Ozel hastanelerde gorev yapan hemsireler olusturmaktadir.
Calismanin 6rneklemi ise Uskiidar bélgesinde yer alan kamu ve &zel hastanelerde
calismakta olan 180 hemsire iizerinde yapilmigtir. Belirli bir bolgenin segilmis
olmasinin nedeni ise, ayni miisteri kitlesinin olusturdugu ve niteliksel olarak benzer
ozelliklerin hakim oldugu bir bdlgenin se¢ilmek istenmesidir. Anketlerin geri

doniisiim oranm1 %80°dir.

Ayni bdlgede ulasilan hastane sayis1 Uskiidar Devlet Hastanesi’nin oldugu bir
kamu/devlet hastanesi ve bes 0zel hastaneden olusmaktadir. Hastanclerde calisan

hemgsirelerin sayilarindan elde edilen calisma, hemsirelerin calisma saatleri goz
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oniinde bulundurularak  yiriitiilmustiir. Anketlerin uygulanmas1 asamasinda

hemsirelerin ¢calisma saatlerinin ihlal edilmemesine 6zellikle dikkat edilmistir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Yontem ve Teknik
Kurum kiiltiiriinlin 1§ tatmini tizerindeki etkisinin arastirilmasina yonelik
gerceklestirilen calismada cevaplayanlar tarafindan yonetilen anket yontemi tercih
edilmistir. Anket formu {i¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde kurum kiiltiiri
ile ilgili sorular ikinci boliimde is tatmini ile ilgili sorular ve iigiincii boliimde ise
demografik sorulara yer verilmistir. Kurum kiiltiirii ile ilgili 16 soru, is tatmini ile

ilgili 17 soru bulunmaktadir. Toplam soru sayis1 41°dir.

Anketin kurum kiiltiirii ile ilgili sorularinin yer aldigi birinci boéliimde
Cameron ve Freeman tarafindan olusturulan kurum kiiltiirii modeli sorularina yer
verilmektedir. Var olan modelin olduk¢a yaygin bir model olmasi, diger modellerde
bu modelle karsilastirilabilir nitelikte sorularin olmamasi, sorularin agik, net,
Olctilebilir nitelikte olmasi nedeniyle bu modelin secilmesi uygun bulunmustur.
Model kendi i¢inde klan, adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltiiri olmak iizere 4
boliimden olusmaktadir. Kurum kiiltiirii ile ilgili sorular kurumun tiirii, liderlik,
kurumu bir arada tutanin ne oldugu ve kurumda Onemli olanin ne oldugu
basliklarinin altinda yer alip, dort boliimden olugmaktadir. Her bir boliimiin ilk
sorusu klan kiiltiiriiniin, ikinci sorusu adhokrasi kiiltiirliniin, ticlincli sorusu hiyerarsi
kiiltiiriiniin ve son sorusu market kiiltlirliniin 6zelligini ortaya koymaktadir. Toplam
soru sayis1 17 olan is tatmini sorular ise kendi igerisinde 6 boyuta ayrilmaktadir. Bu
boyutlar; is tatmini, terfi, licret, yonetici, sirket politikas1 ve ¢alisma arkadaslarindan

olusmaktadir.

Arastirmanin 6l¢egi 5°li likert 6l¢egi tizerinden degerlendirilmistir. Bu dlgege
gore; 1 “Kesinlikle katilmiyorum”, 2 Katilmiyorum”, 3 “Kararsizim”, 4
“Katiliyorum” ve 5 “Kesinlikle katiliyorum ifadelerini temsil etmektedir. Elde edilen

verilerin analiz edilmesinde SPSS 17 paket programindan yararlanilmigtir. Caligma
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verileri degerlendirilirken tanmimlayict istatistiksel metotlar1 (frekans, yiizde,

ortalama, standart sapma) kullanilmistir.

Alan arastirmasi yapilmadan Once, sorularin genel gecerligini test edebilmek
amaciyla saglik sektoriinde daha kiigiik bir kitle {izerinde pilot uygulamasi
yapilmistir. Boylece arastirmanin genele uygulanabilirligi konusunda 6n ¢alismadan

yararlanilmigtir.

3.5. Verilerin Toplanmasi

Anketler bir kamu/devlet hastanesinde 11 Saglik Miidiirliigii 6zel izniyle ve
bes 0zel hastanede arastirmacinin kendisinin gitmesiyle uygulanmistir. Aragtirmada
kullanilan anket formlar1 uygulama asamasinda bizzat arastirmaci tarafindan
dagitilmis olup anket cevaplayicilarina anketin gizliligi konusunda giivence
verilmistir. Calisan sayilarinin  dikkate alinarak dagitildigi anketler tek tek
hastanelere gidilerek c¢alisanlara ulagtirllmigtir.  Doldurulan formlar tekrar

arastirmaci tarafindan toplanmistir.

3.6. Verilerin istatistiksel Analizi

Calismada pearson korelasyon analizi ve dogrusal regresyon analizi
kullanilmistir. Olgekler arasi iliskileri saptamak igin pearson korelasyon analizi
kullanilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi test
etmek, varsa bu iliskinin derecesini 6lgmek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir.
Korelasyon analizinde amag; bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin ne

yonde degisecegini gormektir.'®’

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha ¢ok bagimsiz degisken
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Bir tek
bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon tek degiskenli regresyon analizi, birden

fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon analizi de ¢ok degiskenli regresyon

10 Seref Kalayci, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Ankara, Asil Yaynlari,
2005, s. 115.
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analizi olarak adlandirilmaktadir.'®' Regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasinda bir iliski olup olmadigi, bir iliski varsa bu iligkinin giicliniin ne
oldugu, degiskenler arasinda ne tiir bir iliski oldugu, bagimli degiskenle ilgili ileriye
doniik degerleri tahmin etmek miimkiin olup olmadigr ve nasil tahmin edilmesi
gerektigi, belirli kosullarin kontrol edilmesi durumunda 6zel bir degisken ya da
degiskenler grubunun diger degisken veya degiskenler lizerindeki etkisi ne oldugu ve

nasil degistigi gibi sorulara cevap aranmaya calisilmaktadir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup durumunda, gruplar arasi
karsilagtirmalarinda bagimsiz 6rnekler (Independent samples) t testi kullanilmistir.
Ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda ise
Tek yonlii (One way) Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Tukey
testi kullanilmistir. Bagimsiz Ornekler t testi, iki iliskisiz 6rneklem ortalamalari
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini test etmek i¢in kullanilmaktadir. Tek yonlii
varyans analizi, iligkisiz ikiden daha ¢ok Orneklem ortalamasi arasindaki farkin

stfirdan anlamli bir sekilde farkli olup olmadigini test etmek {izere uygulanmaktadir.
162

Post hoc testi, varyans analizi sonucunda gruplar arasinda bir fark
bulunmussa, farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini gérebilmemiz icin olduk¢a
onemlidir. Anova tablosu, gruplarin ortalamalar1 arasinda bir fark olup olmadigini
genel olarak soylemektedir. 3 grup da olsa, 10 grup da olsa biitliin grup
ortalamalarinin birbirine esit olup olmadiginmi test etmektedir. Yalnizca iki grup
arasinda farklilik varsa ve digerleri arasinda fark yoksa, varyans analizi “gruplar
arasinda fark vardir” sonucunu verir. Fakat farkliligini nereden kaynaklandigini,
hangi gruplar arasinda oldugunun sonuglarinin post hoc testi agiklayacaktir. Post hoc

testleri igerinde galismalarda en yaygi kullamlan Tukey testidir.'®

'l Regresyon Analizi, http://www.istatistikanaliz.com/regresyon_analizi.asp, 26 Mays 2010.

12 Sener Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El Kitabi, Ankara, Pegem Akademi, 2008
s. 39.

1 Kalayci, a.g.e., s. 135.
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Olgegin i¢ tutarlihgini gosteren giivenirlik analizleri de yapilmistir. Giivenirlik,
calisma yapilirken olusabilecek rastgele hatalar1 dislamaktir. Ayni calisma farkh
zamanlarda tekrar yapildiginda ayni cevaplar alintyorsa yapilan ¢alisma giivenilirdir.
Olgegin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis yontemlere giivenilirlik
analizi ve bu dlgekte yer alan sorularm irdelenmesine ise soru analizi (item Analysis)
denilmektedir. Giivenilirligin incelenmesinde en yaygin kullanilan yontem
Cronbach’s Alpha katsayisidir. Cronbach’s Alpha katsayisinin degerlendirilmesinde

kullamlan degerlendirme kriteri;'®*

0,00 < a < 0,40 ise dl¢ek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise dl¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir bir olgektir.

Sonuglar % 95 giliven araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde c¢ift yonli

olarak degerlendirilmistir.

3.7. Arastirmanin Hipotezleri
H1: Kamu/devlet hastanelerinde hiyerarsi kiiltiirii, 6zel hastanelerde market kiiltiirii
goriilmektedir.
H2: Hiyerarsi kiiltiiriinde is tatmini daha diigiik iken, market kiiltiiriinde daha
ylksektir.
H3: Hiyerarsi kiiltiiriinde terfi konusundaki memnuniyet daha diisiik iken, market
kiiltiirtinde daha yiiksektir.
H4: Hiyerarsi kiiltiiriinde {icret memnuniyeti daha diisiik iken, market kiiltiirlinde
daha yiiksektir.
HS: Hiyerarsi kiiltiiriinde yoneticiden duyulan memnuniyet daha diisiik iken, market

kiiltiirtinde daha yiiksektir.

1% Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi, Eskisehir, Kaan Kitabevi,
2004, s. 633.
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H6: Hiyerarsi kiltiiriinde sirket politikasindan duyulan memnuniyet daha diisiik
iken, market kiiltiirlinde daha yiiksektir.
H7: Hiyerarsi kiiltiiriinde caligsma arkadaslarindan duyulan memnuniyet daha yiiksek

iken, market kiiltiiriinde daha diisiiktiir.

3.8. Arastirmanin Bulgulan
Bu boliimde, sirastyla aragtirmadaki érneklem grubunun demografik sorulari
ve kurum kiltlirii ve is tatmini 6lgegine iligkin bulgular ile bunlarin yorumlarina yer
verilmigtir. Arastirmanin orneklemi kapsaminda calisanlarin cinsiyet, yas, 6grenim
durumlari, medeni durumlari, ka¢ yildir i yasaminda bulunduklari, bulunduklari
sirkette kac yildir ¢alistiklari, calistiklar1 hastanenin tiirii ve unvanlarindan olusan
demografik sorular 7 bashktan olugmaktadir. Ayrica is tatmini sorulariyla

demografik ¢apraz tablolar olusturularak incelenmistir.
Aragtirmaya katilan hemsirelerin tamami saglik sektoriinde yer alip, yiizde

44,46’s1 kamu/devlet hastanesi; yiizde 55,56’s1 0zel hastane ¢alisanlarindan

olusmaktadir.

70



3.8.1. Olceklerin Giivenilirligi

3.8.1.1. Kurum Kiiltiirii Olcegi Giivenilirlik Analizi

Toplam 16 soru iceren kurum Kkiiltiirii 6l¢eginin genel giivenilirlik orani

%92,2 olarak bulunmustur. Bu yiizdelik deger oldukea yiiksek olup dlgegin de ¢ok

yiiksek oranda giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 1: Kurum Kiiltiirii Olgegi Giivenilirlik Analizi

Kiiltiir

Madde

Cronbach's
Alpha

Klan
Kiiltiiri

Caligtigim kurum 6zel bir yerdir.Genis bir aile gibidir.Calisanlar kendileriyle ilgili pek
cok seyi paylagirlar.

Calistigim kurumun lideri/yoneticisi akil hocasi, yol gosterici, anne/baba gibi
algilanmaktadir.

Sadakat ve gelenek ¢alistigim kurumu bir arada tutmaktadir.Bu degerlere baglilik
kurumda yiiksek diizeydedir.

Calistigim kurum insan kaynaklarina 6nem verir.Bu kurumda birlik ve moral
onemlidir.

0,805

Adhokrasi
Kiiltiirii

Calistigim kurum dinamik ve girisimci bir yerdir.Calisanlar fedakarlik yapma ve risk
alma konusunda isteklidir.

Calistigim kurumun lideri/ydneticisi girigimci, yenilikei, risk alic1 olarak
algilanmaktadir.

Yenilige ve gelisime bagli olma calistigim kurumu bir arada tutmaktadir. Yenilik ve
gelismede Oncii olmak nemlidir.

Calistigim kurum biiyiime ve yeni kaynaklarin kazanilmasina 6nem verir.Yeni
sorunlarla yiizlesmekten kaginmamak énemlidir.

0,779

Hiyerarsi
Kiiltiirii

Calistigim kurum formel ve kurallarin hakim oldugu bir yerdir.Calisanlarin ne
yapacag1 mevcut prosediirlerle belirlenmistir.

Calistigim kurumun lideri/yoneticisi genellikle bir koordinatdr, organizator ya da bir
idareci olarak algilanmaktadir.

Resmi kural ve politikalar ¢aligtigim kurumu bir arada tutmaktadir.Problemsiz igleyen
bir yapimin olmasi burada énemlidir.

Caligtigim kurum istikrar ve siireklilige 6nem verir.Etkin ve problemsiz bir is akist bu
kurumda 6nemlidir.

0,723

Market
Kiiltiiri

Caligtigim kurum tiretim odakli bir yerdir.Asil olan fazla kigisel ¢aba gerektirmeden
iglerin sonlandirilmasidir.

Calistigim kurumun lideri/yoneticisi genellikle iireten, isi dogrudan yapan ya da siki
¢alisan biri olarak algilanmaktadir.

Gorev ve amaglarin tamamlanmasi ¢alistigim kurumu bir arada tutmaktadir. Uretim
odakli anlayis ¢alisanlar tarafindan paylasilir.

Calistigim kurum rekabetgi faaliyet ve basarilara dnem verir.Olgiilebilir
amaclar/hedefler bu kurumda 6nemlidir.

0,701

Kurum kiiltiirii 6l¢eginin klan, adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltiirlinden

olusan dort kiiltiir tiirlinlin gilivenilirlik oran1 %70 ile %81 arasinda degismektedir.
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Elde edilen oran yine Ool¢egin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu ortaya

koymaktadir.

3.8.1.2. is Tatmini Ol¢egi Giivenilirlik Analizi
Toplam 17 soru igeren is tatmini dlgeginin genel gilivenilirlik oram %92,3
olarak bulunmustur. Bu oran o0lcegin giivenilirliginin ¢ok yiliksek oldugunu

gostermektedir.

Tablo 2: is Tatmini Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's
Madd
Boyut acde Alpha

Isim bana basarma duygusu veriyor.
Isim tatmin edicidir.
Is tatmini Isimde ¢alismaya deger bir sey yapryorum. 0,834

Sirketin adil bir terfi politikas1 vardir.
Sirketimde gelisme olanaklart vardir.
Terfi [lerlemek isteyenler i¢in burada yeteri kadar iyi isler vardir. 0,900

Diger sirketlerde ayni isi yapanlarla karsilastirildiginda benim
maagim yliksektir.

Bana gore bu sirkette maaslar diger sirketlere gore daha yiiksektir.
Ucret 0,900

Yoneticim genellikle gesitli konular hakkinda fikirlerimizi almaya
calisir.

Yoneticim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur.
Yoneticim iyi yapilan is karsili§inda bize olan giivenini belirtir ve
Yonetici bizi over. 0.857

Yonetim geligime agiktir.
Ust yonetim isini gercekten de iyi yapar.
Bu sirket islerini etkin ve diizgiin yiiriitiir.

Sirket politikas1 | Bu girkette ¢alisanlar yonetimden destek alirlar. 0,891
Caligma arkadaslarim iyi insanlardir.
Calisma arkadaslar1 | Birlikte ¢alistifim insanlar gergekten de arkadas canlisidir. 0,857

Kurum kiiltiirii 6l¢eginin is tatmini, terfi, iicret, yonetici, sirket politikasi ve
calisma arkadaslarindan olusan boyutlarinin giivenilirlik oran1 %83 ile %90 arasinda
degismektedir. Bu oran, Olgegin cok yiiksek diizeyde giivenilir oldugunun

gostergesidir.
3.8.2. Calisanlarin Demografik Ozellikleri
Calisanlarin  demografik o6zellikleri 7 grupta incelenmistir. Bu gruplar;

cinsiyet, yas, 6grenim durumu, medeni durum, is yasaminda bulunulan siire,
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bulunulan sirkette gegirilen calisma siliresi ve hastanenin tiirli basliklarindan

olugmaktadir. Her bir grup kendi icerisinde ayrica tek tek ele alinmistir.

Tablo 3: Calisanlarin Demografik Ozellikleri

N %

Cinsiyet Erkek 9 5,0
Kadin 171 95,0

Yas 20 yas ve alt1 9 5,0
21-30 yas 104 57,8

31-40 yas 58 32,2

41-50 yas 6 33

51 yas ve iizeri 3 1,7

Ogrenim durumu Lise 72 40,0
On lisans 37 20,6

Lisans/Universite 66 36,7

Yiiksek lisans 5 2,8

Medeni durumu Bekar 91 50,6
Evli 85 47,2

Bosanmis/Dul 4 2,2

Kag yildir is 0-5 yil 79 43,9
yasaminda 6-10 yil 45 25,0
bulunmaktasiniz? 11-15 yll 27 15’0
16-20 y1l 18 10,0

21 yil ve iizeri 11 6,1

Bu sirkette kac yildir | 0-5 y1l 130 72,2
calistyorsunuz? 6-10 yil 23 12,8
11-15 y1l 13 7,2

16-20 yil 12 6,7

21 yil ve iizeri 2 1,1

Calistig1 hastanenin Kamu/Devlet hastanesi 80 44 .4
tiirii Ozel hastane 100 55,6

3.8.2.1. Calisanlarin Cinsiyet Gruplarina Gore Dagilimi
Cinsiyet gruplarinin yer aldig1 tabloya gore; aragtirmaya katilan hemsirelerin
cinsiyetlerine iliskin; 9’u (%5) erkek; 171’1 (%95) kadinlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin ¢ok biiylik bir kismint kadinlar olugturmaktadir. Erkekler ¢ok diisiik
bir ylizdeye sahiptir. Son zamanlarda erkek hemsire sayisinda artis oldugu; fakat bu

sayinin yetersiz oldugu goriilmektedir.

73



3.8.2.2. Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Dagilim
Arastirmaya katilan hemsirelerin 9’u (%5) 20 yas ve alti; 104’1 (%57,8) 21-
30 yas arast; 58’1 (%32,2) 31-40 yas arast; 6°s1 (%3,3) 41-50 yas arast; 3’1 (%1,7) 51
yas ve lizerindedir. Elde edilen yas verilerine gore hemsirelerin yarisindan fazlasini
geng calisanlar olusturmaktadir.Yas1 50 ve lizeri olanlar ¢ok diisiik bir ylizdeye

sahiptir. Bu durum hastanelerde dinamik bir yapinin var oldugunu gostermektedir.

3.8.2.3. Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gore

Dagilim
Arastirma katilimcilarinin 72’si (%40) lise mezunu, 37’si (%20,6) 6n lisans
mezunu, 66’s1 (%36,7) lisans/iiniversite mezunu ve 5’1t (%2,8) yliksek lisans
mezunudur. Lise ve 6n lisans mezunlarimin agirlikli olmasi saglik meslek liseleri ve
ylksekokullarindan gelenlerin sayisinin oldukca yiiksek oldugunu gostermektedir.
Diger taraftan lisans/iiniversite mezunlarinin da sayica azimsanmayacak nitelikte

olup bu say1, hemsirelik egitiminde 4 yillik egitime 6dnem verildiginin gdstergesidir.

3.8.2.4. Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore
Dagilimi
Calisanlarin sayica 91°1 (%50,6) bekar, 85’1 (%47,2) evli ve 4’1 (%2,2)
bosanmis ya da duldur. Tablodan goriildiigii gibi evli ve bekar ¢alisanlarin sayilari

birbirine yakindir.

3.8.2.5. Cahsanlarin is Yasaminda Bulunduklar: Siireye

Gore Dagilimi
Is yasaminda bulunulan siirenin ortaya konuldugu verilere gore; ¢alisanlarin
79°u (%43,9) 0-5 yil arast; 45’1 (%25) 6-10 yil arast, 27’si (%15) 11-15 yil arasi, 18’1
(%10) 16-20 y1l aras1 ve 11’1 (%6,1) 21 yil ve lizeri yil is hayatinda bulunmaktadir.
Buna gore; calisanlarin i3 yasaminda oldukc¢a yeni olduklari ve uzun yillar

gerektiren tecriibelere sahip olmadiklari sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yine bu duruma
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neden olan belirleyici etkenin kiicik bir yas grubuna sahip olduklar

diistiniilmektedir.

3.8.2.6. Calisanlarin Sirketlerinde Gegirdikleri Siireye

Gore Dagilimi
“Bu sirkette ka¢ yildir ¢alistyorsunuz?” sorusuna verilen cevaplar
degerlendirildiginde; hemsirelerin 130’u (%72,2) 0-5 y1l arasi, 23’1 (%12,8) 6-10 y1l
arast, 1371 (%7,2) 11-15 yil arasi, 12’si (%6,7) 16-20 yil aras1 ve 2’si (%1,1) 21 yil
ve lizeri zamandir bulunduklan sirkette calistiklarini ifade etmektedir. Burada en
bliyiilk sayiya 0-5 yil calisanlarinin sahip olmasi; hastanelerin yeni olmasi,
calisanlarin su anda bulunduklar1 yere yeni atandiklar1 ya da meslege yeni giris

yaptiklari olasiliklarini gii¢lendirmektedir.

3.8.3. Kurum Kiiltiirii ve Is Tatmini Boyutlar

3.8.3.1. Kurum Kiiltiirii
Tablo 4: Kurum Kiiltiiri
N Ort S.s Min. Max.
Klan Kiltiir 180 2,87 1,03 1 5
Adhokrasi Kiltirii 180 2,96 0,97 1 5
Hiyerarsi Kiiltiirii 180 3,29 0,88 1 5
Market Kiiltiirii 180 3,02 0,84 1 5

Arastirmaya katilan hemsirelerin klan kiiltiirii ortalamasinin 2,87; adhokrasi
kiltiirii  ortalamasinin  2,96; hiyerarsi kiltliriiniin - 3,29 ve market kiltiiri

ortalamasinin 3,02 oldugu goriilmektedir.

Ulasilan sonuglardan, biitlin kurum kiiltiirlerine rastlandigi goriilmektedir.
Diger taraftan klanin en diisiik ortalamaya sahip kurum kiiltiirii oldugu; hiyerarsinin
ise en yiiksek ortalamaya sahip kurum kiiltiirii oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonucta
goriildiigli gibi, hastanelerde tek bir kurum kiiltiiri yerine birden fazla kiiltiiriin

hakim oldugu goriilmektedir. Boyle bir sonugla karsilasiimasinin nedeni olarak; var
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olan dort kiiltiiriin olumsuz bir 6zelliginin olmamasi; tersine her birinin digerinin

tamamlayicisit olmasindan kaynaklanmaktadir.

33
32-
3,1

3
2,9
2,8
2,7

2,6
Klan kiiltiirii  Adhokrasi Hiyerarsi Market
kiiltiirii kiiltiirii kiiltiirii

Sekil 11: Kurum Kiltiiri

3.8.3.2. Kurum Kiiltiiriiniin Hastane Tiiriine Gore

Dagilim

Tablo 5: Kurum Kiiltiiriiniin Hastane Tiiriine Gore Dagilim1

Grup N Ort S.s t P
Klan Kiltiirii Ifamu/Devlet hastanesi 80 2,33 0,94 6,99 0,000
Ozel hastane 100 3,30 0,89
?Elilt(-).k.r.asi Ifamu/Devlet hastanesi 80 2,47 0,87 691 0,000
ulturu Ozel hastane 100 3.36 0,86
Hiyerarsi Kiiltiiri Ifamu/Devlet hastanesi 80 2,87 0,85 633 0,000
Ozel hastane 100 3,62 0,75
Market Kiiltiirii I?amu/Devlet hastanesi 80 2,57 0,80 736 0,000
Ozel hastane 100 3,38 0,68

Kurum kiiltiiriiniin hastane tiiriine gére dagiliminin incelendigi tabloya gore;
hem kamu/devlet hem de 6zel hastanelerde dort kurum kiiltlirii goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin klan, adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltiirii, hastane tiiriine

gore anlamli degisim gostermektedir. (p<0,05).

Aragtirmanin kurum kiiltiirii ile hastane tiirii degiskenine iliskin hipotezi su

sekildedir:
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H1: Kamu/devlet hastanelerinde hiyerarsi kiiltiirli, 6zel hastanelerde market

kiiltiirli gortiilmektedir.

Var olan dort farklr kiiltiir icerisinde digerlerine gore yiiksek bulunan kurum
kiiltliriiniin hem 6zel hem de kamu/devlet hastanelerinde hiyerarsi kiiltiirii olmasina
ragmen; her iki hastane tiirlinde de tek bir kurum kiiltiiriiniin olmayip doért kurum

kiiltiirii tiiriiniin var oldugu goriilmektedir.

Saglik sektoriiniin insan hayatini temel alan politikas1 geregi en kiigiik bir
hatanin bile g6z ardi edilmeksizin dikkate alinmasi, bu agidan siki kurallarla
denetlenmesi her iki hastanenin de hiyerarsik kiiltiiriin 6zelliklerine uygun oldugu

goriilmektedir.

Hiyerarsik yapinin her iki hastane tiirtinde kiigiik bir farkla da olsa yiiksek
olmasi; calisanlarin calistiklart kurumu kuralci, prosediirlerin hakim oldugu, bagh
bulunduklar1 yoneticilerini koordine eden, idareci yoniinlin agirlikli oldugunu
savunan, problemsiz isleyen bir yapinin oldugu kurumun istikrar ve stireklilige 6nem
verdigini diislindiiklerini gostermektedir. Buna ragmen her ne kadar hiyerarsi kiiltiirii
kiigiik bir farkla klan, adhokrasi, market kiiltiirlerinden yiiksek gibi goziikse de, hem
kamu/devlet hastaneleri hem de 0©zel hastanelerde dort kurum kiiltiiriine de
rastlanmasi; klan, adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltiirlerinin olumsuz bir 6zelliginin
olmamasi; aksine birinin digerini tamamlayici bir 6zellige sahip olmasi bu nedenle
birden fazla kiiltiiriin var olabilecegini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla hipotez

dogrulanmamustir.
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3.8.3.3. is Tatmini Boyutlar

Tablo 6: Is Tatmini Boyutlar

is Tatmini Boyutlar N Ort S.s Min. Max.
Is tatmini 180 3,71 0,97 1 5
Terfi 180 2,63 1,16 1 5
Ucret 180 1,87 0,88 1 5
Yonetici 180 3,09 1,05 1 5
Sirket politikast 180 2,92 1,00 1 5
Caligma arkadaslari 180 4,06 0,91 1 5

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutu ortalamasi 3,71; terfi

boyutu ortalamasi 2,63; iicret boyutu ortalamasi 1,87; yOnetici boyutu ortalamasi

3,09; sirket politikast boyutu ortalamasi 2,92 ve calisma arkadaslari boyutu

ortalamasi 4,06 olarak bulunmustur. Bu boyutlar igerisinde en diisiik boyutu iicret

olustururken en yiiksek boyut ¢alisma arkadaslarma aittir. Ucretin diger boyutlara

gore diisik olmasi Ttcretle ilgili yasanan memnuniyetsizligi gostermektedir.

Dolayisiyla bu yansima tatminsizligin ifadesidir. En yiiksek boyutun c¢alisma

arkadaslar1 olmasi; hemsirelerin calisma arkadaslarindan memnun olduklari, bu

konuda biiyiik ¢apli herhangi bir sorun yasamadiklar1 ve arkadaslik iliskilerinin gii¢lii

oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Boyutlarin bir diger ifadesi asagida yer alan

stitun grafikle gosterilmektedir.

4,5
4l
3,5
3
2,5
5]
1,5
1.
0,5
0.

is tatmini

Terfi Ucret

Yonetici

Sirket

Calisma

politikas1 arkadaslar:

Sekil 12: Is Tatmini Boyutlar
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3.8.3.4. Is Tatmini Boyutlarimin Hastane Tiiriine Gore

Dagilim

Tablo 7: Is Tatmini Boyutlarinin Hastane Tiiriine Gore Dagilimi

Grup N Ort S.s t P

i tatmini Ifamu/Devlet hastanesi 80 3,45 0,98 337 0,001
Ozel hastane 100 3,92 0,92

Terfi lfamu/Devlet hastanesi 80 2,11 1,04 5,89 0,000
Ozel hastane 100 3,05 1,08

Ueret Ifamu/Devlet hastanesi 80 1,94 0,88 1,05 0.297
Ozel hastane 100 1,81 0,89

Yénetici Ifamu/Devlet hastanesi 80 2,69 1,04 48 0,000
Ozel hastane 100 3,41 0,95

Sirket politikast I?amu/Devlet hastanesi 80 2,42 0,93 6.65 0,000
Ozel hastane 100 3,32 0,87

Call(hzmal I?amu/Devlet hastanesi 80 3,91 0,90 2,06 0,041

arkadaglari Ozel hastane 100 4,19 0,91

Is tatmini boyutlarinin hastane tiiriine gore dagilimmnin ele alindigi tablo
incelendiginde goriilmektedir ki; arastirmaya katilan hemsirelerin i tatmini
boyutlarindan is tatmini, terfi, yOnetici, sirket politikas1 ve g¢alisma arkadaslar
hastane tiiriine gore anlamli degisim gostermektedir. (p<0,05). Ozel hastanelerde
calisan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi, yoOnetici, sirket
politikas1 ve ¢alisma arkadaslart kamu/devlet hastanesinde calisan hemsirelerin is
tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi, yonetici, sirket politikasi, caligma arkadaslari
boyutuna gore anlamli olarak yiiksek bulunmustur. Bu durum 6zel hastanede
calisanlarin genel tatmin diizeyleri hakkindaki algilarinin daha olumlu oldugu

sonucunu vermektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan iicret boyutu
hastane tiirline gore anlamli degisim goéstermemektedir. (p>0,05). Kamu/devlet
hastanesinde ve 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin is tatmini alt boyutlarindan ticret

boyutu esit diizeydedir.
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3.8.4. Kurum Kiiltiirii ve Is Tatmini Boyutlarina iliskin

Korelasyon Analizi

Tablo 8: Kurum Kiiltiirii ile is Tatmini Boyutlarina Iliskin Korelasyon Analizi

Klan Kiiltiirii Adhokrasi Kiiltiirii | Hiyerarsi Kiiltiirii Market Kiiltiirii
r p r p r p r p

Is tatmini 0,53 0,000 0,50 0,000 0,49 0,000 0,46 0,000
Terfi 0,65 0,000 0,68 0,000 0,65 0,000 0,62 0,000
Ucret 0,13 0,082 0,15 0,041 0,12 0,108 0,13 0,077
Yonetici 0,60 0,000 0,60 0,000 0,55 0,000 0,44 0,000
Sirket politikasi 0,68 0,000 0,74 0,000 0,75 0,000 0,72 0,000
Calisma
arkadaslar1 0,38 0,000 0,36 0,000 0,28 0,000 0,31 0,000

Klan kiiltlirii ile is tatmini boyutu arasinda %53 diizeyinde pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmustur. (p<0,05). Klan kiiltiirii ile terfi boyutu arasinda %65
diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Klan kiiltiirii ile
ticret boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir. (p>0,05). Klan kiiltiirii ile
yonetici boyutu arasinda %60 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur.
(p<0,05). Klan kiiltiirii ile sirket politikast boyutu arasinda %68 diizeyinde pozitif
yonli anlamli bir iligki bulunmustur. (p<0,05). Klan kiiltiirii ile calisma arkadaslari
boyutu arasinda %38 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur.

(p<0,05).

Adhokrasi kiiltiirii ile is tatmini boyutu arasinda %50 diizeyinde pozitif yonlii
anlaml bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Adhokrasi kiiltiirii ile terfi boyutu arasinda
%68 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Adhokrasi
kiiltiiri ile ticret boyutu arasinda %15 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski
bulunmustur. (p<0,05). Adhokrasi kiiltiirii ile yoOnetici boyutu arasinda %60
diizeyinde pozitif yonlii anlaml bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Adhokrasi kiiltiirii
ile sirket politikas1 boyutu arasinda %74 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iligki
bulunmustur. (p<0,05). Adhokrasi kiiltiirii ile ¢aligma arkadaslar1 boyutu arasinda
%36 diizeyinde pozitif yonlii anlaml bir iliski bulunmugtur. (p<0,05).

Hiyerarsi kiiltiirii ile is tatmini boyutu arasinda %49 diizeyinde pozitif yonlii

anlamli bir iligki bulunmustur. (p<0,05). Hiyerarsi kiiltiirii ile terfi boyutu arasinda
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%65 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Hiyerarsi
kiiltiirii ile tcret boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. (p>0,05).
Hiyerarsi kiiltiirii ile yonetici boyutu arasinda %55 diizeyinde pozitif yonlii anlaml
bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Hiyerarsi kiiltiirii ile sirket politikasi boyutu
arasinda %75 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. (p<0,05).
Hiyerarsi kiiltiirii ile ¢alisma arkadaslari boyutu arasinda %28 diizeyinde pozitif

yonlii anlamli bir iligski bulunmustur.

Market kiiltiirii ile is tatmini boyutu arasinda %46 diizeyinde pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Market kiiltiirii ile terfi boyutu arasinda
%62 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Market
kiiltiirii ile ticret boyutu arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. (p>0,05). Market
kiiltiirli i1le yonetici boyutu arasinda %44 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iligki
bulunmustur. (p<0,05). Market kiiltlirii ile sirket politikas1 boyutu arasinda %72
diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. (p<0,05). Market kiiltiirii ile
calisma arkadaslar1 boyutu arasinda %31 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iligki

bulunmustur.
Kurum kiiltiiri ile is tatmininin 6 boyutu arasindaki iligkinin incelendigi

tabloda, adhokrasi kiiltiirii hari¢ diger kurum kiiltiirii tiirleriyle {icret boyutu arasinda

herhangi bir anlamli iliskinin kurulamadig1 sonucuna varilmaktadir.
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3.8.5. Kurum Kiiltiirii ve is Tatmini Boyutlarina Iliskin
Regresyon Analizi

3.8.5.1. Kurum Kiiltiirii ile Is Tatmini Boyutu

Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo 9: Kurum Kiiltiirii ile Is Tatmini Boyutu Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh
Degisken Bagimsiz Degiskenler B ¢ P F P R2
Is tatmini | Vodel sabiti 1,79 7,28 0,000
Klan Kiiltiirii 0,30 3,06 0,003
Adhokrasi Kiiltiirii 0,09 0,74 0,458 20,75 | 0,000 | 0,31
Hiyerarsi Kiiltiirii 0,24 2,07 0,040
Market Kiiltiirii 0,00 0,03 0,974

Aragtirmanin kurum kiltiirii ile is tatmini boyutu arasindaki iliski su
sekildedir:
H2: Hiyerarsi kiiltliriinde is tatmini daha diisiik iken, market kiiltiiriinde daha

yiiksektir.

Is tatmini degerlerine gore; klan kiiltiiriiniin is tatmini iizerindeki etkisi
anlamli bulunmustur. (t=3,06; p<0,05). Buna gore klan kiiltiirii, is tatminini pozitif
yonde etkilemektedir. Dolayisiyla klan kiiltiirii 1 birim arttiginda is tatmini 0,3 birim
artmaktadir. Bu oldukga yiiksek bir oran olup klan kiiltiirii ile is tatmini arasindaki
dogru orantinin ne kadar yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica buradan klan
kiiltiirinde ©6ne c¢ikan baghlik ve insan kaynaginin Oneminin c¢alisanlarin is
tatminlerinin artmasini agiklamada etkili oldugu diisiiniilmektedir. Insana verilen
degerin yiiksek olmasi, ¢alisanin kendisine deger verildigini hissetmesini ve ¢alistigi

kurum kadar sorumlulugunda olan isine verdigi degerin de arttigin1 gostermektedir.

Diger taraftan hiyerarsi kiiltlirlinlin, is tatmini lizerindeki etkisi de anlamli
bulunmustur. (t=2,07; p<0,05). Dolayisiyla hiyerarsi kiiltiirii, is tatminini pozitif
yonde etkilemektedir. Hiyerarsi kiiltiiriinde problemsiz isleyen bir is akisinin olmasi,

istikrar ve siirekliligin kurumda etkili olmas1 gibi temel 6zellikleri, tatmini arttirict
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etkiye sahiptir. Calisanlarin isleri konusunda herhangi bir engele takilmadiklarini
ortaya koymaktadir. Kurum kiiltiirii 6l¢eginin is tatminini tizerindeki etkisi ise %31

oraninda ag¢iklanabilmektedir.

Diger taraftan; kurum kiiltiirii 6l¢eginin adhokrasi ve market kiiltiirliniin, is
tatmini {lizerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. (p>0,05). Boyle bir durumda,
adhokrasi ve market kiiltiirlerinin is tatmini {izerinde olumlu ya da olumsuz herhangi
bir etkisinden soz edilememektedir. Bu nedenle hiyerarsi ve market kiiltiirlerinin

karsilastirilmasi da miimkiin olmamaktadir. Hipotez dogrulanmamastir.

3.8.5.2. Kurum Kiiltiirii ile Terfi Boyutu Arasindaki

Regresyon Analizi

Tablo 10: Kurum Kiiltiirii ile Terfi Boyutu Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz
Degisken Degigskenler B ¢ P F P R2
Terfi Model sabiti -0,41 -1,69 0,093
Klan Kiiltiiri 0,26 2,69 0,008
Adhokrasi Kiiltiirii 0,32 2,65 0,009 49,86 | 0,000 | 0,52
Hiyerarsi Kiiltiirii 0,31 2,74 0,007
Market Kiiltiirii 0,11 0,87 0,383

Aragtirmanin kurum kiiltiirii ile terfi boyutu arasindaki iliski su sekildedir:
H3: Hiyerarsi kiiltlirlinde terfi konusundaki memnuniyet daha diisiik iken,

market kiiltiiriinde daha ytiksektir.

Klan kiiltiirlinilin, terfi boyutu ag¢isindan is tatmini tizerindeki etkisi anlaml
bulunmustur. (t=2,69; p<0,05). Buna gore klan kiiltiirii, terfi agisindan bakildiginda,
is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Dolayistyla bu durum, klan kiiltiirtinde
kaynak olarak insana Onem verilmesi ve calisanlarin insan kaynagina yapilan
yatirrmin farkinda olduklarini, kendilerine bu konuda firsat verilecegini

diisiindiiklerini ortaya koymaktadir.
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Adhokrasi kiiltiirliniin, terfi agisindan is tatmini tizerindeki etkisi anlamli
bulunmustur. (t=2,65; p<0,05). Adhokrasi kiiltiirii, terfi acisindan is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. En yiiksek anlamlilik iliskisinin adhokrasi kiiltiirii ile terfi
boyutu arasinda oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla adhokrasi kiiltiiriinde yenilige ve
gelismeye yapilan vurgu, zamanla c¢alisanlarin bekledikleri yilikselme olanaginin
kendilerine sunulacagi konusunda iimit vermektedir. Her bir c¢alisanin, kendisini
gelistirme ve daha iyiye gitme konusunda ne kadar caba sarf ederse terfi gibi
firsatlardan  yararlanma olasiliginin  da o kadar artacagina inandiklar
diisiiniilmektedir. Bu nedenle adhokrasi kiiltiirii ile terfi boyutu arasindaki iligkinin

yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir.

Hiyerarsi kiiltiiriiniin, terfi boyutu acisindan is tatmini tizerindeki etkisi
anlamli bulunmustur. (t=2,74; p<0,05). Buna gore, hiyerarsi kiiltiirti, terfi agisindan
is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Emir-komuta zincirine bagli hiyerarsi
kiiltiirtinde boyle bir sonug sasirticidir. Ciinkii esnek bir yapinin olmadigi bu kiiltiirde
rlitbesel gecisler arasinda keskin ayrimlar goriilmektedir. Kurum kiiltiirii 6lgegine
gore, kurum kiiltliriiniin terfi agisindan is tatmini diizeyine etkisi ise %52 oraninda
aciklanabilmektedir. Bu oldukca yiliksek bir oran olup kurum kiiltiirii ile terfi
arasinda giiclii bir anlamli iliskinin varligin1 ortaya koymaktadir. Market kiiltiiriiniin
ise terfi agisindan is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. (p>0,05).

Hipotez dogrulanmamustir.

3.8.5.3. Kurum Kiiltiirii ile Ucret Boyutu Arasindaki

Regresyon Analizi
Tablo 11: Kurum Kiiltiirii ile Ucret Boyutu Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh
Degisken Bagimsiz Degiskenler B t P F P R2
Ucret Model sabiti 1,41 5,25 0,000
Klan Kiiltiirii 0,01 0,14 0,891
Adhokrasi Kiiltiirii 0,11 0,80 0,426 1,08 | 0,367 | 0,002
Hiyerarsi Kiiltiirii -0,01 -0,06 0,951
Market Kiiltiirii 0,04 0,31 0,755

Arastirmanin kurum kiiltiiri ile ticret boyutu arasindaki iliski su sekildedir:
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H4: Hiyerarsi kiiltiiriinde tlicret memnuniyeti daha diisiik iken, market

kiiltiirtinde daha yiiksektir.

Tabloda klan, adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltiirliniin, iicret boyutu
acisindan is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi bulunamamustir. (p>0,05). Bu nedenle
dort farkli kiltlirlin - iicret boyutu {zerindeki etkisi konusunda bir sey
sOylenememektedir. Bu sonu¢ klan kiiltiirii agisindan sasirtict bulunmamis; klan
kiiltiirinlin manevi degerlere bagli yapisinin {icret gibi maddi beklentileri geri plana
ittigini  diigtindiirmektedir. Diger taraftan adhokrasi kiltiiriindeki yenilik ve
girisimcilik ile hiyerarsi kiiltiiriindeki kuralc1 politikalar, {icretle ¢alisanlarin {icretten
bagimsiz diger beklenti ve amaglar i¢inde olduklarin1 gostermektedir. Oysa market
kiiltiiriiniin rekabetgi ve tiretimi 6n planda tutan yapisi ile {icret arasinda bir iligkinin
kurulamamasi sasirticidir. Burada market kiiltiiriiniin kisisel amaglardan ziyade
kurumun amaglarini1 6n plana ¢ikarmasi ¢alisanlarin {icret gibi kisisel beklentileriyle
ilgili algilamalarinin 6niine gecmis olmasini diisiindiirmektedir. Dolayisiyla hipotez

dogrulanmamustir.

3.8.5.4. Kurum Kiiltiirii ile Yonetici Boyutu Arasindaki

Regresyon Analizi

Tablo 12: Kurum Kiiltiirii ile Yonetici Boyutu Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh

Degisken Bagimsiz Degiskenler B ! P F P R2
Yonetici | Model sabiti 0,92 3,79 0,000
Klan Kiiltiirii 0,37 3,84 0,000
Adhokrasi Kiiltiirii 0,33 2,77 0,006 34,47 | 0,000 | 0,43
Hiyerarsi Kiiltiirii 0,32 2,77 0,006
Market Kiiltiirii -0,30 -2,48 0,014

Arastirmanin kurum kiiltiirii ile yonetici boyutu arasindaki iligki su sekildedir:
HS: Hiyerarsi kiiltiiriinde yoneticiden duyulan memnuniyet daha diisiik iken,

market kiiltiiriinde daha yiiksektir.

Kurum kiiltiirinlin yonetici acisindan is tatmini iizerindeki etkisinin ele

alindig1 tabloya gore; klan kiiltiiriiniin, yOnetici boyutu agisindan is tatmini
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tizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. (t=3,84; p<0,05). Buna gore klan kiiltiiri,
yonetici acisindan is tatminini pozitif yonde -etkilemektedir. Aynm1 zamanda
yoneticiden duyulan tatminin en yiliksek oldugu kiiltiir de klan kiiltiiriidiir. Burada
klan kiiltiiriindeki yoneticinin yol gdsterici, akil hocasi, anne/baba gibi algilanan
Ozelliklerinin ¢alisanlarin yoneticilerinden duydugu memnuniyeti arttirdig1 yargisina
ulagilmaktadir. Hatta klan kiiltiirii; calisanin korunup kollandig1, onlara yon verildigi
imajin1 giiclendirmekte; bu kiiltiiriin, ¢alisan ile yonetici arasinda daha yakin bir

iligkinin kurulmasi konusunda etkili oldugunu diistindiirmektedir.

Adhokrasi kiiltiirliniin, yonetici boyutu agisindan is tatmini lizerindeki etkisi
anlamli bulunmustur. (t=2,77; p<0,05). Yonetici boyutu agisindan; klan kiiltiirii ile
yakin oranlara sahip olan adhokrasi kiiltiirlinden alinan bu sonuca gore; adhokrasi
kiiltiirli, yonetici agisindan is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Dolayisi ile,
calisanlar yoOneticilerinin girisimci, yenilik¢i, risk alici olarak algiladiklarini
dogrulamaktadir. Boyle bir yapi1 igerisinde ¢alisan kisiler de yoneticilerinin higbir
sorumluluktan kagmayacagi, gerekirse biiyliik fedakarliklarda bulunacaklarini

diistinmektedir.

Hiyerarsi kiiltliriiniin, yOnetici agisindan is tatmini tizerindeki etkisi anlaml
bulunmustur. (t=2,77; p<0,05). Hiyerarsi kiiltiiri, yonetici agisindan is tatminini
pozitif yonde etkilemektedir. Yoneticilerin algisinin bir koordinatdr, organizator ya
da idareci olarak algilandig1 hiyerarsi kiiltiirlinde ¢aliganlarin yoneticilerinin giiglii
bir 6zellige sahip olduklar1 konusunda birlestiklerini gostermektedir. Dolayisiyla siki
bir denetim yapisinin oldugu hiyerarsi kiiltiiriinde yoneticiden duyulan memnuniyet
basta sasirtici gibi gelse de bu yapt islerin de ciddiye alindiginin gostergesi
olabilmektedir. Bu durum ise ydnetici memnuniyetinin yiliksek olmasit sonucunu

dogurmaktadir.

Market kiiltiiriiniin, yonetici boyutu agisindan is tatmini {izerindeki etkisi
anlamli bulunmustur. (t=-2,48; p<0,05). Market kiiltiiri, yOnetici acisindan is

tatminini negatif yonde etkilemektedir. Negatif yonli bu iligkiye gore; market
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kiiltlirii bir birim artarken yonetici boyutu 0,3 birim azalmaktadir. Dolayisiyla market
kiiltiirintin 6zelliklerinin artmasi yoneticiden duyulan memnuniyeti azaltmaktadir.
Bu sonug ise klan kiiltiirii ile market kiiltiiriiniin yOnetici tatmini agisindan tamamen

zit oldugunu gostermektedir. Hipotez dogrulanmamustir.

Kurum kiiltiirii 6l¢egi kurum kiiltliriiniin yonetici agisindan is tatminini %43

oraninda acgiklayabilmektedir.

3.8.5.5. Kurum Kiiltiirii ile Sirket Politikas1 Boyutu

Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo 13: Kurum Kiiltiiri ile Sirket Politikast Boyutu Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh
Degisken Bagimsiz Degiskenler B t P F P R2
Sirket Model sabiti -0,15 -0,85 0,395
politikast  ['Kjan Kiiltiirii 0,16 2,19 0,030
Adhokrasi Kiiltiirii 0,23 2,62 0,009 87,07 | 0,000 | 0,66
Hiyerarsi Kiiltiirii 0,38 4,52 0,000
Market Kiiltiirii 0,23 2,63 0,009

Arastirmanin kurum kiiltiirii ile sirket politikasi boyutu arasindaki iliski su
sekildedir:

Hé6: Hiyerarsi kiiltiirtinde sirket politikasindan duyulan memnuniyet daha
diisiik iken, market kiiltlirlinde daha yiiksektir.

Kurum kiiltiiriiniin is tatmini tizerindeki etkisinin sirket politikas1 boyutuyla
ortaya konuldugu tablo incelendiginde; 4 kiiltiiriin sirket politikas1 boyutu agisindan
i tatmini tizerinde etkili oldugu sonucuna varilmaktadir. Bunlardan klan kiiltiirtiniin,
sirket politikasi agisindan is tatmini lizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. (t=2,19;
p<0,05). Klan Kkiiltiirli, sirket politikas1 agisindan is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir. Adhokrasi kiiltiiriiniin, sirket politikast acisindan i tatmini
tizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. (t=2,62; p<0,05). Adhokrasi kiiltiirii, sirket
politikast ac¢isindan is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Hiyerarsi kiiltiiriiniin,
sirket politikasi agisindan is tatmini {izerindeki etkisi anlamli bulunmustur. (t=4,52;

p<0,05). Hiyerarsi kiiltiirii, sirket politikasi acisindan is tatminini pozitif yonde
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etkilemektedir. Market kiiltiiriiniin, sirket politikas1 acisindan i tatmini {lizerindeki
etkisi anlamli bulunmustur. (t=2,63; p<0,05). Market kiiltiirli, sirket politikasi
acisindan is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Kurum kiiltiirii 6lgegi alt
boyutlarinin sirket politikasi agisindan is tatmini tizerindeki etkisi %66 oraninda

acgiklanmaktadir.

Klan kiiltiiri, sirket politikasindan duyulan memnuniyetin en diisiik oldugu
kiiltiirdiir. Bu durum; caligilan yerin aile gibi hissedilmesi, baghiligin giiglii oldugu
vurgusunun yapildigi ve ¢alisanlarin 6zellikle kendi aralarindaki sicak iligkilerin ¢ok
yiiksek oldugu klan kiiltiirlinde, resmiyetin yani sira aile ortaminin daha agir
basmasindan kaynaklandigint diisiindiirmektedir. Dolayisiyla kurumun prensipleri,
kurallar1 ve isleyisinden ziyade ¢alisanlarin kendi aralarinda kurduklar iliskiler 6n

planda tutulmaktadir.

Adhokrasi kiiltiirtinde sirket politikasindan duyulan memnuniyet de yiiksek
bulunmaktadir. Bu durum; calisanlar tarafindan c¢alistiklar1 yerin yenilik, gelisim ve
yeni kaynaklarin kazanilmasina 6nem verildigini; bu amag¢ ugruna siirekli bir
calismanin oldugunu ortaya koymaktadir. Boyle bir sonucla karsilagilmasi, sirket

politikalarina bunu yansittiklarini ¢calisanlar tarafindan inanildigini géstermektedir.

Hiyerarsi kiiltiirli, sirket politikasindan duyulan tatminin en yiiksek oldugu
kiltlirdiir. Clinkii hiyerarsi kiiltiirti; kurumun kural, politika ve prosediirlerinin en tist
diizeyde oldugu kiiltiirdiir. Calisanlar bu kiiltiirel yapida sirketin politikas: ile ilgili
olarak; yonetim mekanizmasinin istikrar ve siireklilie 6nem verdigini, isini
gercekten iyi yaptigini, islerin etkin ve diizgiin yiritildigiini ve c¢alisanlarin
yonetimden destek aldiklarina yonelik 6zellikleri tagidigini  kabullendiklerini

gostermektedir.
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Market kiiltiirti de sirket politikasindan duyulan memnuniyetin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durum daima rekabet piyasasina hitap eden market kiiltiiriiniin
temel hedef olarak pazar ustiinliigline 6nem vermesi ve kisisel ¢ikarlardan ok
kurumun maddi ¢ikarlarin1 6n planda tutmasi anlayisindan kaynaklanan bir yapiya
sahip olmasiyla ilgilidir. Dolayisiyla kosulsuz rekabeti 6n planda tutma anlayisi

hakimdir. Hipotez dogrulanmamustir.

3.8.5.6. Kurum Kiiltiirii ile Calisma Arkadaslar1 Boyutu

Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo 14: Kurum Kiiltiirii ile Caligma Arkadaslar1 Boyutu Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh
Degisken Bagimsiz Degiskenler B t P F P R2
Calhisma Model sabiti 2,96 11,47 0,000
arkadaslart  'ap Kiiltiirii 0,21 2,05 0,042
Adhokrasi Kiiltiirii 0,14 1,14 0,256 7,86 | 0,000 | 0,13
Hiyerarsi Kiiltiirii -0,04 -0,35 0,728
Market Kiiltiirii 0,07 0,52 0,603

Aragtirmanin kurum kiiltiirii ile ¢aligma arkadaslar1 boyutu arasindaki iliski su
sekildedir:
H?7: Hiyerarsi kiiltiiriinde ¢calisma arkadaslarindan duyulan memnuniyet daha

yiiksek iken, market kiiltiiriinde daha diistiktiir.

Kurum kiiltiirliniin is tatmini tizerindeki etkisinin ¢alisma arkadaglar1 boyutu
acisindan ele alindig tabloya gore; yalnizca klan kiiltiiriiniin, ¢alisma arkadaslari

acisindan ig tatmini tizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. (t=2,05; p<0,05).

Buna gore; klan kiiltiirii, is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Bu sonug
klan kiiltiirii acisindan sasirtict olmamaktadir. Ciinkii “biz bir aileyiz” vurgusunun
yapildigi, paylasimin 6ne ¢iktigr klan kiiltiirii, calisma arkadaslarindan duyulan
memnuniyetin dogal olarak yliksek olmasimmi kaginilmaz kilmaktadir. Ayrica

calisanlar arasindaki yiiksek baglilik duygusunun hakim oldugu klan kiiltiiriiniin
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yapist caligma arkadaglarindan duyulan memnuniyetin  ylksek olmasini

aciklamaktadir. Hipotez dogrulanmamustir.

Adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltliriiniin, is tatmini iizerinde anlamli etkisi
bulunamamastir. (p>0,05). Kurum kiiltiirii 6l¢egi kurum kiiltiiriiniin is tatminini %13

oraninda acgiklayabilmektedir.

3.9. Is Tatmini Boyutlar ile Cahsanlarin Demografik Ozellikleri

Arasindaki Iliskilere Dair Bulgular
3.9.1. is Tatmini Boyutlarinin Cinsiyete Gruplarina Gore

Dagilim

Tablo 15: Is Tatmini Boyutlarmin Cinsiyet Gruplaria Gére Dagilimi

Grup N Ort S.s t P

s tatmini Erkek 2 3,48 0,96 -0,73 0,468
Kadin 171 3,72 0,97

Terfi Erkek 9 2,37 1,33 0,69 0,492
Kadin 171 2,64 1,15

Ueret Erkek 9 1,72 0,79 0,50 0.616
Kadin 171 1,87 0,89

Yénetici Erkek 2 3,00 1,00 -0,25 0,800
Kadm 171 3,09 1,06

Sirket politikast Erkek 9 2,89 1,03 -0,09 0,929
Kadm 171 2,92 1,00

Caligma arkadaglart Erkek 2 3,89 0.9 -0,58 0,562
Kadin 171 4,07 0,91

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi,
ticret, yonetici, sirket politikas1 ve calisma arkadaslar1 cinsiyete gére anlamli bir
degisim gostermemektedir. (p>0,05). Burada kadin ve erkek hemsirelerin esit sayida
olmamasi, ve kadin hemsirelerin ¢ok biiylik bir sayiyla erkeklerden fazla olmasinin
boyle bir sonu¢ elde etmede etkili oldugu diisiiniilmektedir. Kadin ve erkek

hemsirelerin is tatmini esit diizeydedir.
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3.9.2. is Tatmini Boyutlarinin Yas Gruplarina Gére Dagilim

Tablo 16: Is Tatmini Boyutlarmin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Grup N Ort Ss F p

20 yas ve alt1 9 4,07 0,86
21-30 yas 104 3,59 1,01

Is tatmini 31-40 yas 58 3,84 0,87 1,34 0,258
41-50 yas 6 3,72 1,29
51 yas ve iizeri 3 433 0,58
20 yas ve alt1 9 3,37 1,11
21-30 yas 104 2,60 1,16

Terfi 31-40 yas 58 2,62 1,20 1,15 0,335
41-50 yas 6 2,22 0,69
51 yas ve iizeri 3 2,44 0,77
20 yas ve alt1 9 1,94 0,92
21-30 yas 104 1,84 0,90

Ucret 31-40 yas 58 1,92 0,89 0,17 0,953
41-50 yas 6 1,67 0,82
51 yas ve iizeri 3 1,83 0,29
20 yag ve alt1 9 3,41 0,86
21-30 yas 104 3,00 1,03

Y onetici 31-40 yas 58 3,13 1,11 1,02 0,399
41-50 yas 6 3,28 1,36
51 yas ve lizeri 3 4,00 0,00
20 yas ve alt1 9 3,50 0,74
21-30 yas 104 2,89 1,02

Sirket politikasi 31-40 yas 58 2,90 0,98 0,97 0,426
41-50 yas 6 2,63 0,97
51 yas ve iizeri 3 3,17 1,26
20 yas ve alt1 9 4,50 0,71
21-30 yas 104 4,02 0,98

Calisma arkadaslari 31-40 yas 58 4,04 0,86 0,59 0,667
41-50 yas 6 4,17 0,41
51 yas ve iizeri 3 4,17 0,29

Aragtirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi,

ticret, yonetici, sirket politikas1 ve ¢aligma arkadaslar1 yasa gore anlamli degisim

gostermemektedir. (p>0,05). Farkli yas grubundaki hemsirelerin is tatmini esit

diizeydedir.
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3.9.3. Is Tatmini Boyutlarinin Ogrenim Durumuna Gére

Dagilim

Tablo 17: Is Tatmini Boyutlarinin Ogrenim Durumuna Gére Dagilimi

Grup N Ort Ss F p

Lise 72 3,81 0,88

is tatmini On lisans 37 3,86 0,98 1,57 0,199
Lisans/Universite 66 3,57 1,03
Yiiksek lisans 5 3,13 1,22
Lise 72 3,00 1,10

Terfi On hsar.lls 37 2,52 1,11 5.16 0,002
Lisans/Universite 66 2,34 1,10
Yiiksek lisans 5 1,80 1,79
Lise 72 1,96 1,01

Ueret On hsaI}s 37 1,84 0,70 0.67 0.569
Lisans/Universite 66 1,77 0,82
Yiiksek lisans 5 2,10 1,02
Lise 72 3,26 0,94

Yénetici On lisans 37 3,09 L17 1,33 0,266
Lisans/Universite 66 2,92 1,00
Yiiksek lisans 5 2,80 2,05
Lise 72 3,31 0,84

Sirket politikas: |- 2015208 37 2,76 0,90 747 0,000
Lisans/Universite 66 2,63 1,01
Yiiksek lisans 5 2,20 1,73
Lise 72 4,09 0,98

Calisma arkadaslar1 On hsaI}s 37 4,18 0,65 0,74 0,529
Lisans/Universite 66 4,00 0,90
Yiiksek lisans 5 3,60 1,67

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan terfi, 6grenim
durumuna gére anlamli degisim gostermektedir. (p<0,05). Ogrenim durumlari
arasindaki farki incelemek igin yapilan Tukey testi sonucunda; lise mezunu
hemsirelerin terfi boyutu, On lisans, lisans/iiniversite ve yiiksek lisans mezunu
hemsirelerin terfi boyutuna gére anlamli olarak yiliksek bulunmustur. Bu durum lise
mezunu hemsirelerin terfi olanaklarimi diger egitim gruplarina gére memnuniyet

verici bulduklart yargisint dogurmaktadir. Ayrica egitim durumu yiikseldikce
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beklentilerin de arttig1 ve buna baglh olarak terfi konusunda en tatminsiz olanlarin

yiiksek lisans mezunlari oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan sirket politikasi
boyutu dgrenim durumuna gore anlamli degisim gostermektedir. (p<0,05). Ogrenim
durumlar1 arasindaki farki incelemek icin yapilan Tukey testi sonucunda; lise
mezunu hemsirelerin sirket politikast boyutu, 6n lisans, lisans/liniversite ve yliksek
lisans mezunu hemsirelerin sirket politikasi boyutu diizeylerine gére anlamli olarak
ylksek bulunmustur. Bu durum, lise mezunlarinin bulunduklar1 sirkete ve kurallarina
daha kolay adapte olduklari, bu kurallar1 benimsedikleri ve bu nedenle

memnuniyetlerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmasini saglamaktadir.

Is tatmini boyutlarmin 6grenim durumuna gére dagiliminin gdsterildigi tablo
incelendiginde; arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini,
ticret, yonetici ve caligma arkadaslar1 6grenim durumuna gore anlamli degisim
gostermemektedir. (p>0,05). Farkli 6grenim durumunda olan hemsirelerin is tatmini

boyutlarindan is tatmini, licret, yonetici, ¢alisma arkadaslar1 boyutu esit diizeydedir.
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3.9.4. is Tatmini Boyutlarinin Medeni Duruma Gére Dagilimi

Tablo 18: Is Tatmini Boyutlarmin Medeni Duruma Gére Dagilin

Grup N Ort Ss F p

Bekar 91 3,68 0,97

Is tatmini Evli 85 3,71 0,97 1,10 0,335
Bosanmis/Dul 4 4,42 0,69
Bekar 91 2,78 1,24

Terfi Evli 35 2,48 1,07 1,49 0,228
Bosanmis/Dul 4 2,50 0,64
Bekar 91 1,84 0,92

Ucret Evli 35 191 0,86 0,27 0,763
Bosanmis/Dul 4 1,63 0,48
Bekar 91 3,15 1,00

Yonetici Evi 85 3,00 1,11 0,88 0,418
Bosanmig/Dul 4 3,58 1,13
Bekar 91 2,99 1,07

Sirket politikast Evli 85 2,84 0,92 0,51 0,600
Bosanmis/Dul 4 3,00 1,17
Bekar 91 4,04 0,98

Calisma arkadaslar1 | Evli 85 4,08 0,86 0,04 0,963
Bosanmis/Dul 4 4,13 0,25

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi,
licret, yonetici, sirket politikast ve ¢alisma arkadaslari medeni duruma gore anlaml
degisim gdstermemektedir. (p>0,05). Medeni durumu farkli olan hemsirelerin is

tatmini esit diizeydedir.
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3.9.5. is Tatmini Boyutlarimin Is Yasaminda Gegirilen Siireye

Gore Dagilim

Tablo 19: I Tatmini Boyutlarinin Is Yasaminda Gegirilen Siireye Gore Dagilimi

Grup N Ort Ss F p

0-5 yil 79 3,55 0,93
6-10 y1l 45 3,76 1,03

Is tatmini 11-15 yil 27 4,02 1,00 1,36 0,251
16-20 yil 18 3,70 0,89
21 yil ve iizeri 11 3,88 1,00
0-5 yil 79 2,70 1,23
6-10 yil 45 264 | LI

Terfi 11-15 yil 27 2,83 1,29 1,15 0,335
16-20 yil 18 2,24 0,91
21 yil ve lizeri 11 2,21 0,69
0-5 yil 79 1,78 0,92
6-10 yil 45 1,92 0,87

Ucret 11-15 yil 27 2,00 0,89 0,43 0,785
16-20 yil 18 1,94 0,91
21 yil ve lizeri 11 1,82 0,72
0-5 yil 79 2,98 1,04
6-10 yil 45 3,04 1,05

Yonetici 11-15 y1l 27 3,27 1,19 0,70 0,594
16-20 yil 18 3,28 0,85
21 yil ve lizeri 11 3,30 1,16
0-5 yil 79 2,96 1,07
6-10 yil 45 292 | 096

Sirket politikast 11-15 y1l 27 2,89 1,10 0,07 0,991
16-20 yil 18 2,85 0,66
21 yil ve iizeri 11 2,84 0,95
0-5 yil 79 4,08 1,04
6-10 yil 45 3,96 0,82

Calisma arkadaglar1 | 11-15 yil 27 4,20 0,80 0,48 0,750
16-20 yil 18 3,94 0,95
21 yil ve iizeri 11 4,23 041

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi,
licret, yonetici, sirket politikasi ve ¢aligsma arkadaslar is yasaminda gegirilen siireye
gore anlaml1 bir degisim gdstermemektedir. (p>0,05). Is yasaminda gegirdigi siire

farkli olan hemsirelerin is tatmini esit diizeydedir.
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3.9.6. is Tatmini Boyutlarinin Bulunulan Sirkette Gecirilen

Siireye Gore Dagilimi

Tablo 20: Is Tatmini Boyutlarinin Bulunulan Sirkette Gegirilen Siireye Gére Dagilimi

Grup N Ort Ss F p

0-5 y1l 130 3,66 0,98
6-10 y1l 23 3,97 0,91

Is tatmini 11-15 yil 13 4,18 0,70 1,97 0,101
16-20 yil 12 3,31 1,05
21 yil ve tizeri 2 3,17 1,18
0-5 yil 130 2,66 1,18
6-10 y1l 23 2,67 1,20

Terfi 11-15 yil 13 2,74 1,11 0,66 0,623
16-20 y1l 12 2,11 0,95
21 yil ve iizeri 2 2,67 0,47
0-5 yil 130 1,87 0,91
6-10 y1l 23 1,85 0,35

Ucret 11-15 yil 13 2,00 0,76 0,24 0,916
16-20 y1l 12 1,67 0,86
21 yil ve iizeri 2 2,00 1,41
0-5 yil 130 3,01 1,06
6-10 y1l 23 3,03 1,07

Yonetici 11-15 yil 13 3,97 0,58 2,91 0,023
16-20 yil 12 3,00 1,09
21 yil ve lizeri 2 3,83 0,24
0-5 y1l 130 2,93 1,05
6-10 y1l 23 2,99 0,92

Sirket politikast 11-15 y1l 13 3,04 0,74 0,80 0,527
16-20 yil 12 2,44 0,81
21 yil ve iizeri 2 3,13 0,88
0-5 y1l 130 4,05 0,95
6-10 yil 23 4,13 0,81

Calisma arkadaslart | 11-15 yil 13 4,19 0,63 0,34 0,847
16-20 yil 12 3,88 1,03
21 yil ve iizeri 2 4,50 0,71

Is tatmini boyutlarinin bulunulan sirkette gegirilen siireye gére dagilimini
gosteren tabloya gore; aragtirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan
yonetici boyutu, bulunulan sirkette gecirilen siireye gore anlamli degisim

gostermektedir. (p<0,05). Buna gore; ¢alisma siireleri arasindaki farki incelemek icin
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yapilan Tukey testi sonucunda; bulunduklar sirkette 11-15 yil ¢alisma siiresi olan
hemsirelerin yonetici boyutu diizeyleri, yine su an bulundugu sirkette 0-5 yil calisma
stiresi olan hemsirelerin yonetici boyutu diizeylerine gore anlamli olarak yiiksek
bulunmustur. 11-15 yil arasi ¢alisan hemsireleri, 3.83 ortalama ile 21 yil ve iizeri
calisan hemsgireler takip etmektedir. Bu durum hemsirelerin bagli bulunduklari
yoneticilerinden yiiksek diizeyde memnun olduklarint dogrulamaktadir. Dolayisiyla
kurum igerisinde uzun yillar ¢alismakta olan hemsirelerin digerlerine gore kendilerini

yonetime daha yakin hissettikleri sdylenebilmektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi,
ticret, sirket politikasi ve ¢aligma arkadaslar1 bulunulan sirkette gegirilen siireye gore
anlamli degisim gostermemektedir. (p>0,05). Dolayisiyla bulunulan sirkette ¢alisma
stireleri farkli olan hemsirelerin is tatmini boyutlarindan is tatmini, terfi, ticret, sirket

politikasi ve ¢alisma arkadaslar1 esit diizeydedir.
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3.10. Bulgularin Degerlendirilmesi
Kurum kiiltiiriiniin is tatmini {izerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla
Istanbul Uskiidar ilgesinde 5 hastaneden 180 hemsirenin katilimiyla gerceklestirilen

calismanin degerlendirilmesi soyledir:

Kamu/devlet hastaneleri ve 0zel hastanelerde ¢alisanlarin is tatmini
boyutlarinin sonuglarina gore 6zel hastanelerde ¢alisanlarin is tatmini boyutlart kamu
hastanelerine gore yiiksek olmasina karsin her iki hastane tiiriinde de hiyerarsi
kiiltiirti goriilmesi saglik sektoriiniin insan sagligini 6n planda tutan anlayisina uygun
olarak kural ve prosediirlerin 6n planda oldugu, hastanelerde etkin bir is akisinin
yiiriitiildiigiinii ortaya koymaktadir. Is tatmini boyutlarindan yalmzca iicretle ilgili

anlaml bir iliski kurulamamustir.

Kurum kiiltiirii ile is tatmini arasinda kurulan regresyon analizinin sonuglarina
gore; klan ile hiyerarsi kiiltliriiniin ig tatmini boyutlar ile anlamli iliski gosterdigi,
bu sonucta klan kiiltiiriiniin baglilik ve takim g¢alismasini 6n planda tutmasinin,
hiyerarsi kiiltliriiniin ise problemsiz isleyen bir yapiy1 barindiran 6zelliklerinin etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Bu durumun isten duyulan tatmininden yiiksek olmasinda

belirleyici oldugu yorumlanmaktadir.

Kurum kiiltiirii ile terfi boyutu arasindaki regresyon analizinin sonuglarina
gore; klan, adhokrasi ve hiyerarsi kiiltiirii ile terfi boyutu arasinda anlamli bir iliski
kurulmaktadir. Klan kiiltiiriiniin ¢alisanlarin kurumlarini insanin éneminin farkinda
olan ozelligi ile adhokrasi kiiltiiriiniin yenilik ve gelismeyi on planda tutan
ozelliklerinin terfi ile kurulan anlaml iliskide etkili oldugu disiiniilmektedir..
Hiyerarsi kiiltiirii ile terfi arasinda anlamli bir bag kurulmasi ise oldukga sasirticidir.
Ciinki; bu kiiltiirde oldukea siki bir emir-komuta zincirinin hakim oldugu ve keskin
ayrimlar gorildiigii asikardir. Ayrica hemsirelerin terfi konusunda ytikselebilme
sanslar1 oldukca siirlidir. Market Kkiiltiiriiyle terfi arasinda anlamli bir iligki

kurulamamas1 ise beklenen bir sonucgtur. Ciinkii her seyden Once insan sagligini
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temel alan hastanelerde market kiiltiiriinlin geri planda kaldig1 diisiincesinin geri

planda kaldig1 yargisina varilmaktadir.

Kurum kiltiirii ile iicret boyutu arasinda anlamli bir iligki kurulamamustir.
Burada 6nemli olan unsur; ¢alisilan kurumun kar amagli olmasinin 6tesinde sektoriin
saglik sektorii olmasi, bu yoniiyle sagligi 6n planda tutmasi ve ¢alisanlarin manevi
beklentilerinin maddi beklentilerin Oniine gectigi diisiiniilmektedir. Bu durum ise

ticretin bir degisken olmasini ortadan kaldirmaktadir.

Kurum kiiltiirtiniin dort farkl tiirii ile yonetici boyutu arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmustir. Ozellikle klan, adhokrasi ve hiyerarsi kiiltiiriinde yoneticilerden
duyulan memnuniyet dogru yonlii artarken market kiiltiiriinde ters yonlii bir iliskinin
oldugu goriilmektedir. Dogru yonlii artan iligkilere bakildiginda klan kiiltiirii ile
yonetici arasindaki iligkinin tamamen Ortiistiigli goriilmektedir. Diger taraftan,
market kiiltiiriiniin ~ 6zellikleri arttiginda yoneticiden duyulan memnuniyet
azalmaktadir. Bu durum klan kiiltiirii ile market kiiltiiriniin yoneticiden duyulan
memnuniyeti agiklamada birbirinin tersi Ozelliklere sahip olduklarini kanitlar

niteliktedir.

Kurum kiltiiri ile sirket politikasi arasinda anlamli bir iliskiden soz
edilmektedir. Bu iligki sonucunda dort farkli kurum kiltirii de sirket politikasi
tizerinde etkili iken, agirlikli olarak hiyerarsi kiiltiiriiniin etkisi vardir. Bu sonug
sasirtict degildir. Cilinkii hem kamu hem de 6zel hastanelerde digerlerine gore kiigiik
bir farkla da olsa baskin olan kiiltiir hiyerarsi kiiltiiriidiir. Buradan yola ¢ikilarak
calisanlarin calistiklar1 kurumu kurallarin ve problemsiz isleyen bir yapinin hakim

oldugu bir yer olarak gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Kurum kiiltlirii ile ¢alisma arkadaglart boyutu arasindaki anlamli iligkiye
gore; calisma arkadaslarindan duyulan memnuniyetin anlamli oldugu kiiltiir yalnizca
klan kiiltiiridiir. Bu anlamlilik iligkisinin yalnizca klan kiiltiiriinde goriilmesi sasirtici

olmamakta ¢ilinkii; klan kiiltliriiniin biz vurgusunu one ¢ikaran, ¢alisanlar arasinda
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baghlik ve sadakati vurgulayan ozellikleri c¢alisma arkadaslarindan duyulan

memnuniyetin yliksek olmasi sonucuna ulagilmasini saglamaktadir.
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SONUC

Kurum kiiltiiriiyle ilgili literatiir incelendiginde goriilmektedir ki; bu konuyla
ilgili arastirmalarin ¢ok eski olmadigi, oysa is tatmini konusundaki arastirmalarin
gorece daha eski oldugu ve 1950’11 yillara kadar uzandig1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu
alandaki calismalar degerlendirildiginde; kurum kiiltiirii ile is tatmini iligkisinin ele
alindig1 ¢esitli ¢alismalar olmasina karsin, bir modelden yola ¢ikarak kurum kiiltiirti
ve is tatminini ele alan ¢aligmalarin yok denilecek kadar az oldugu goriilmektedir.
Ozellikle saglik sektoriinde karsilastirmali olarak bir modelin esas alindig1 boyle bir

calismanin Tiirkiye’de oldukga sinirli oldugu dikkat cekmektedir.

Kurum kiiltiiriiniin  belirlenmesine yonelik yapilan c¢alismada; yer verilen
kurum kiiltiirii  modelleri igerisinde Cameron ve Freeman modelinin 6rnek
alimmasinda, diger modellerle karsilastirilldiginda bu modelin  sorulariyla
karsilagtirmaya daha uygun oldugu, sorularinin net ve anlasilabilir oldugu ve diger
modellerde karsilastirilabilir sorularin olmamasi nedeniyle bu model uygun
goriilmektedir. Modelin igerisindeki kiiltiir tiirlerinden klan, adhokrasi, hiyerarsi ve
market kiiltiiriiniin dordiine de rastlandigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu durumda
standart bir kurum kiiltiiriiniin olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla bir kurum
icerisinde yalnizca bir kurum kiiltiiriiniin degil birden fazla kiiltiiriin goriillmesinin
miimkiin oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bu durumun temel nedeninin ise temelde
yer alan dort farkhi kiiltliriin de birbirinden ne kadar farkli gibi goriinseler de bu
kiiltiirlerin birbirlerinin tamamlayicisi oldugu ve higbirinin digerine gore herhangi bir

olumsuz 6zellik tasimamasi gercegidir.

Is tatmininin; is tatmini, terfi, iicret, yonetici, sirket politikasi ve calisma
arkadaslar1 olmak iizere alt1 boyutta ele alinmasi, yalnizca bir boyutla agiklanamayip
birden fazla boyutun farkli degiskenler olarak g6z Oniinde bulundurulmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Is tatmini, hem kisisel dzellikler hem de is/kurum
acisindan bir takim etki ve sonuglar dogurmaktadir. Calisanin kisisel 6zelliklerinden
yast, egitimi, medeni durumu gibi faktorler is tatmininde etkili olabildigi gibi; {icret,

yiikselme olanaklari, yoOnetici, yoOnetim anlayisi, c¢alisma kosullari, c¢alisma
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arkadaglari, odiillendirme sistemi, fiziki ¢evre, stres ve iletisim gibi is ve kurumla
ilgili faktorlerin de is tatmini konusunda etkili oldugu goriilmektedir. Tatmin
durumu; calisanda kurumsal baghiligin artmasina, sosyal yasamin iyilesmesine,
kurumsal amaglara ulagmada isabete, motivasyon ve giiven artist gibi olumlu
sonuglar1 ortaya koyarken; bu durumun tersi olan tatminsizlik; verim diisiikligi,
sikayet ve yakinmalarin artmasi, ise karst devamsizlik yapilmasi ile gecikme
oranlarinda artis olmasi, ise gitmede isteksizlik, 6fke ve sabotaj, is yavaslatma,
kuruma karsi yabancilagsma egilimi ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir. Ayn1 zamanda is tatminini etkileyen birtakim kisisel ve kurumsal

faktorlerin de is tatmininin saglanmasinda etkili oldugu goriilmiistiir.

Ayrica literatiirde is tatmininin kurum kiiltlirii ile arasinda yakin bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Var olan bu iliski kapsaminda yapilan caligmalarda genel olarak
klan ve adhokrasi kiiltlirlerinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi, buna karsin
hiyerarsi ve market kiiltiirlerinin is tatminini olumsuz yoénde etkiledigi sonucuna
varilirken, bu ¢alismada farkli bir sonugla karsilasilmis; saglik sektoriinde hemsireler
tizerinde hiyerarsi kiiltlirliniin 1s tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucuyla

karsilasilmistir.

Kurum kiiltiiriiniin is tatmini lizerindeki etkisini ortaya koyan regresyon
analizinin sonuglarina gore; klan ve hiyerarsi kiiltiiriiniin is tatmini boyutlarindan is
tatmini ile arasinda anlamli bir iligkinin oldugu, terfi boyutu ile klan, adhokrasi ve
hiyerarsi kiiltiirii arasinda anlamli bir iligskinin oldugu, iicret boyutu ile herhangi bir
kiiltiir tiirti arasinda anlamli bir iligkinin kurulamadigi, yonetici boyutuyla klan,
adhokrasi, hiyerarsi ve market kiiltiirlerinin dordiiniin de anlaml bir iligkiye sahip
oldugu buna karsilik market kiiltiiriiyle yonetici boyutu arasindaki iliskinin ters yonlii
oldugu, sirket politikast ile yine dort kiiltiir arasinda anlamli bir iligki kuruldugu ve
son olarak ¢alisma arkadaslar1 boyutu ile yalnizca klan kiiltiirii arasinda anlamli bir

iligkinin oldugu sonucuna varilmaktadir.

Arastirmada; kamu hastaneleri ve 6zel hastaneler arasindaki kiiltiir tiirleri

icerisinde; kamu hastanelerinde kiigiik bir farkla hiyerarsi kiiltiiriiniin hakim oldugu;
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buna karsin 6zel hastanclerde market kiiltiiriiniin hakim olmasi beklenirken burada
da hiyerarsi kiiltiirlinlin hakim kiiltiir oldugu sonucuna varilmaktadir. Bununla
beraber hem kamu hem de 6zel hastanelerde dort farkli kurum Kkiiltliriine de
rastlandig1r goriilmektedir. Dolayisiyla kamu ve 6zel hastaneler arasinda kurum
kiltlirii yoniiyle bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmaktadir. Her iki hastane tiirii
arasinda hakim kiiltiir yoniiyle bir fark olmamasi ise; Tiirkiye’de saglik hizmetlerinin
kamu tarafindan baslatildig1 ve kamu hastanelerinde yaygin olan anlayisin hiyerarsik
yapiya uygun olmasiyla agiklanmaktadir. Ayrica ge¢misi ¢ok da eski olmayan 6zel
hastanelerdeki yapinin, kamu hastanelerinden 6zel hastanelere gegen insan giiciiyle
iligkili oldugu ve kamu hastanelerindeki hiyerarsi kiiltiiriinlin 6zel hastanelere
tasindigl, bu nedenle 6zel hastanelerde de hakim kiiltiiriin hiyerarsi olmasinin

beklenen bir sonu¢ oldugu kanisina varilmaktadir.

Sonug olarak; kurum kiiltiiriiniin ile is tatmini {izerinde etkili oldugu; ancak
belirli bir kurum kiiltiiriiniin yalniz basina is tatmininin biitlin boyutlar1 agisindan tek
degisken olmadigi sonucuna varilmistir. Ayrica is tatmininin tek bir boyutta ele
alinamayacagl ve aragtirmada yer verilen is tatmininin, i§ tatmini, terfi, iicret,
yonetici, sirket politikas1 ve calisma arkadaslarindan olusan alti boyut kapsaminda
ele alindigi, bu boyutlarin her birinin birden fazla kurum kiiltiiriinde tatmin
edilebilirliginin degisebildigi sonucuna varilmistir. Diger taraftan iicret boyutu ile
kurum kdiltiirii tiirleri arasinda herhangi bir iligkinin olmadig1 goriilmektedir. Ulagilan

sonuglar, kiiltiirin dar bir kapsamda ele alinamayacagini géstermektedir.
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EK: 1
Anket Formu

Bu arastirma, kurum kiiltiiriiniin is tatmini tizerindeki etkisini 6l¢meyi amaglamaktadir. Var
olan ifadelerden higbirinin digerine gore iistiinliigi yoktur. Caligma tamamen akademik amagli olup,
verilerin bagka bir amagla kullanilmasi s6z konusu degildir. Bu nedenle kendiniz igin en uygun ifadeyi
isaretleyiniz. Ankete liitfen sizin ve kurumunuzun kimligini belirten herhangi bir sey eklemeyiniz.
Ankette 5°li skala kullanilmistir. 1’den 5°¢ kadar her bir boliimde size en yakin gelen numaray1

isaretlemeniz yeterli olmaktadir.

(1) Kesinlikle katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle katihyorum

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim. Neslihan Arslan
Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Kurum Kiiltiirii Sorular'®

Kurumun Tiiri 11(2 |3 |4

1. Calistigim kurum 6zel bir yerdir. Genis bir aile gibidir. Calisanlar kendileriyle ilgili
pek ¢ok seyi paylasirlar.

2. Calistigim kurum, dinamik ve girisimci bir yerdir. Calisanlar fedakarlik yapma ve risk
alma konusunda isteklidir.

3. Calistigim kurum; formel ve kurallarin hakim oldugu bir yerdir. Calisanlarin ne
yapacag1 mevcut prosediirlerle belirlenmistir.

4. Calistigim kurum tiretim odakli bir yerdir. Asil olan fazla kisisel ¢aba gerektirmeden
iglerin sonlandirilmasidir.

Liderlik 12 |3 |4

5. Calistigim kurumun lideri/yoneticisi akil hocasi, yol gosterici, anne-baba gibi
algilanmaktadir.

6. Calistigim kurumun lideri/yoneticisi girisimei, yenilikgi, risk alict olarak
algilanmaktadir.

7. Calistigim kurumun lideri/yoneticisi genellikle bir koordinator, organizator ya da bir
idareci olarak algilanmaktadir.

8. Calistigim kurumun lideri/ydneticisi genellikle iireten, isi dogrudan yapan ya da bir
siki ¢alisan biri olarak algilanmaktadir.

' Daulatram B. Lund, “Organizational Culture and Job Satisfaction”, Journal of Business &
Industrial Marketing, Vol. 18, No.3, 2003.
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Kurumu Bir Arada Tutan Nedir?

9. Sadakat ve gelenek ¢alistigim kurumu bir arada tutmaktadir. Bu degerlere baglilik
kurumda yiiksek diizeydedir.

10. Yenilige ve gelisime bagli olma ¢alistigim kurumu bir arada tutmaktadir. Yenilik ve
gelismede Oncii olmak dnemlidir.

11. Resmi kural ve politikalar ¢alistigim kurumu bir arada tutmaktadir. Problemsiz
isleyen bir yap1 olmasi burada 6nemlidir.

12. Gorev ve amaglarin tamamlanmasi ¢alistigim kurumu bir arada tutmaktadir. Uretim
odakli anlayis ¢aliganlar tarafindan paylasilir.

Kurumda Onemli Olan Nedir?

13. Calistigim kurum insan kaynaklarina 6nem verir. Bu kurumda birlik ve moral
onemlidir.

14. Calistigim kurum biiyiime ve yeni kaynaklarin kazanilmasia 6nem verir.Yeni
sorunlarla yiizlesmekten kaginmamak 6nemlidir.

15. Calistigim kurum istikrar ve siireklilige 6nem verir. Etkin ve problemsiz bir is akisi
bu kurumda 6nemlidir.

16. Calistigim kurum rekabetci faaliyet ve basarilara dnem verir. Olgiilebilir
amagclar/hedefler bu kurumda 6nemlidir.

is Tatmini Sorular'%

Is Tatmini

17. Isim bana basarma duygusu veriyor.

18. Isim tatmin edicidir.

19. Isimde ¢alismaya deger bir sey yapiyorum.

Terfi

20. Sirketin adil bir terfi politikas1 vardir.

21. Sirketimde gelisme olanaklar1 vardir.

22. ilerlemek isteyenler icin burada yeteri kadar iyi isler vardir.

Ucret

23. Diger sirketlerde ayni isi yapanlarla karsilastirildiginda benim maasim yiiksektir.

24, Bana gore bu sirkette maaslar diger sirketlere gore daha yiiksektir.

1% Charles H. Schwepker, “Ethical Climate’s Relationship to Job Satisfaction, Organizational
Commitment, and Turnover Intention in the Salesforce, Journal of Business Research, 54 2001.
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Yonetici

25. Yoneticim genellikle ¢esitli konular hakkinda fikirlerimizi almaya calisir.

26. Yoneticim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur.

27. Yoneticim iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini belirtir ve bizi dver.

Sirket Politikasi

28. Yonetim gelisime agiktir.

29. Ust yonetim isini gercekten de iyi yapar.

30. Bu sirket islerini etkin ve diizgiin yiiriitiir.

31. Bu sirkette ¢aliganlar yonetimden destek alirlar.

Calisma Arkadaslan

32. Calisma arkadaglarim iyi insanlardir.

33. Birlikte ¢alistigim insanlar gercekten de arkadas canlisidir.

Asagida yer alan sorular liitfen eksiksiz tamamlayiniz ve ilgili secenegi isaretleyiniz.

Demografik Sorular

34. Cinsiyetiniz

() Erkek () Kadn

35. Yasiniz

() 20yasvealn ()21-30yas ( )31-40yas ( )41-50yas ()51 yasveiizeri

36. Ogrenim Durumunuz

( ) Ilkdgretim  ( )Lise ( )Onlisans () Lisans /Universite () Yiiksek Lisans

37. Medeni durumunuz

() Bekar () Evli () Bosanmis / Dul

38. Kag yildir is yasaminda bulunmaktasiniz?

() 05yl () 610yl () 11-15yl () 16-20 yil () 21 yil ve iizeri
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39. Bu sirkette kag yildir ¢calistyorsunuz?

() 05yl () 610yl () 11-15yil () 16-20 yil

40. Calistiginiz hastanenin tiirii

() Kamu / Devlet hastanesi () Ozel hastane

41. Su anda c¢alistiginiz isyerinde yaptiginiz isin ad1 veya unvani

() 21 yil ve lizeri
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EK: 2

PROTOKOL

Taraflar:
Madde 1-
Bu protokol TC Saglik Bakanhg: istanbul Sagk Midirliigii ile istanbul Universitesi/ Sosyal Bilimler
Enstitiisii arasinda diizenlenmistir.
Calismanin gerceklestirilecegi kurum/kuruluslar: Uskiidar Devlet Hastanesi
Cahsmanim ady: “Kurum Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi”
Bu ¢alismay: yiiriitecek kisi/kisiler ..... Neslihan ARSLAN..dur.
Konusu:
Madde 2-
a) Bu protokol ilimiz smirlari iginde istanbul il Saglik Miidiirligiine bagh kurum ve kuruluslarda verilen
hizmetleri, yapilan koruyucu saghk hizmeti ¢aligmalarini ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik
verileri igeren ve kurum personeli ve/veya kuruma bagvuran Kisilerle yapilacak anket galismalarini kurala
baglamak amact ile diizenlenmistir.
b)Yapilacak bilimsel galigma proje asamasinda iken il Saghk Miidiirliigii tarafindan degerlendirilecektir.
¢)Calisma uygulamrken kapsam dist higbir veri toplanmayacaktir,
d)Veri toplama sirasinda Saghk Bakanhg: Personelinden de yararlamlacaksa ayrica Saghk Miidiirliigiinden
onay alinacaktir.
Stzlesme sartlarinda aykirhk:
Protokol siiresince yapilacak galismalar sirasinda, yapilan galismayi devam ettiren kisi va da kisiler aym
olacaktir. Saha ¢alismasina katilan ve protokolle tesbit edilen Kiside degisiklik yapiimasi ya da yeni kisinin
calismaya dahil edilmesi ancak Saglik Miidiirliigiiniin onay: olursa olacaktir. Ya da protokol iptal edilecektir.
Protokoliin siiresi:
a) Bu galismanimn yiiriitiictisii kurumlarimizda ........3 ay..o.un...siire ile calismasint yiiriitecektir.
b) Baslangie. 1.5 1031 901Q./Bitis. 25 (0B L20NA.......
¢) Protokol, ¢alismanin taraflarca planlanan ve kabul edilen siiresi ile smirhidir. Uzatilmas: ancak yeni bir
protokole bagldir.
d)Sartlarda olugabilecek degisikliklere bagli olarak Saghk Miidirligu protokolii daha &nce de
sonlandirabilir.
Ihtilaflarm ¢oziimii:
Protokoliin uygulanmasi ile ilgili gikabilecek sorunlar taraflarmn yetkili temsilcileri tarafindan goriigiilerek
¢oziilecektir.
Yiiriirliik:
a) Calisma yaym/tez haline getirilmeden 6nce Saglik Miidiirligiiniin ilgili subesi tarafindan verilerin analizi
degerlendirilecektir. Toplum saghg: agisindan sakincah verilerin yaymnlanmas: kisitlanabilecektir.
b) Calisma Universite ya da kurum tarafindan kabul edildikten sonra bir niishasi kitapgik halinde Istanbul
Saglik Miidiirliigii Egitim Subesine teslim edilecektir.
¢)Yiirlirlik bolimiindeki a ve b maddelerinin yerine getirilmedigi takdirde kurumumuza ait veriler
yaym/proje/tez ...vs gibi bilimsel bir ¢aliymada kullanilamayacaktur.
d)Calismay1 gergeklestiren kisi ya da Kisiler kurumda gorevlendirileceklerse ayrica vilayet oluru da
almacaktir.
¢) Her calismanin biri Saghk Miidiirliigii personeli olmak iizere en az iki yiiriitiiciisii olacaktir.
f)Yapilacak galismalarda Protokole ek olarak vilayet oluru da aliacaktir.
g)Calisma esnasinda her tiir ilag uygulamasi veya girisim igin gerek hastanin kendisi ya da yasal vasisinden
gerckse etik kuruldan onay almacaktir.
Ek Bilgi:

. Taraflar:

L5 R5.12010
Adi-Soyad1

Neslihan ARSLAN
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