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OZET

Sosyal bir sistem olan drgiitler belirli bir amag i¢in bir araya gelmis insanlardan olusan ve belirli bir yapi1 igerisinde hareket eden
organizasyon yapilaridir. Orgiit icinde faaliyet gdsteren insanlar bu ortak amag dogrultusunda koordineli bir sekilde beraber
caligirlar. Bu amaglara daha etkili ve verimli bir sekilde ulasabilmek i¢in belirli kurallara, normlara ve politikalara ihtiyag vardir.
Gliniimiizde orgiitler her alanda yiiksek derecede rekabetci bir ortam icinde faaliyet gostermektedir. Hedeflere ulasma hususunda
sadece maddi unsurlarla smirh degillerdir. Orgiitleri amaglarma ulastiracak asli unsur insan kaynagidir. Calisaninin yaptig1 isten
aldig1 doyumun niteligini 6nemseyen oOrgiitler rakiplerine gore 6ne ¢ikma sansi elde eder. Bugiin bircok caligma ortaya koymustur
ki, orgiit kiiltiiriniin, ¢alisanin algilar1 ve i tatmini {izerinde 6nemli bir etkisi vardir. Bu nedenle, rekabet iistlinliigiinii kaybetmek
istemeyen Orgiitler, ¢calisan memnuniyetini aktif olarak tesvik eden bir orgiitsel yap: yaratmali, bu dogrultu da etkilesimli bir kiiltiir
insa etmelidir. Yaraticiliga, yeniliklere odaklanan ve c¢alisaniyla etkilesim iginde olan Orgiit kiiltiirleri iy memnuniyetini ve
dolayistyla is performansini artirma egilimindedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Is Tatmini, Kamu kurumu

ABSTRACT

Organizations, which are a social system, are organizational structures consisting of people who come together for a specific
purpose and act within a certain structure. People operating in the organization work together in a coordinated manner towards this
common goal. Certain rules, norms and policies are needed to achieve these goals more effectively and efficiently. Today,
organizations operate in a highly competitive environment in all areas. In achieving goals, they are not limited to financial factors.
The main element that will help organizations achieve their goals is human resources. Organizations that care about the quality of
the job satisfaction of their employees have the chance to stand out compared to their competitors. Today, many studies have
revealed that organizational culture has a significant impact on employee perceptions and job satisfaction. For this reason,
organizations that do not want to lose their competitive advantage should create an organizational structure that actively encourages
employee satisfaction, and in this direction should build an interactive culture. Organizational cultures that focus on creativity,
innovation and interact with their employees tend to increase job satisfaction and thus job performance.
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1. GIiRiS

Orgiitler belirli bir amag igin bir araya gelmis insanlardan olusan ve belirli bir yapi igerisinde hareket eden
organizasyon yapilaridir. Orgiit icinde faaliyet gdsteren insanlar bu ortak ama¢ dogrultusunda koordineli bir
sekilde beraber c¢alisirlar. Bu amaclara daha etkili ve verimli bir sekilde ulasabilmek igin belirli kurallara,
normlara ve politikalara ihtiyag vardir. Orgiitsel kiiltiir biitiin bu norm ve politikalari biinyesinde barindirir.

Orgiitler sosyal sistemlerdir. Giiniimiizde &rgiitler her alanda yiiksek derecede rekabet¢i bir ortam iginde
faaliyet gostermektedir. Hedeflere ulagma hususunda sadece maddi unsurlarla simirli degillerdir. Orgiitleri
amaclarina ulastiracak asli unsur insan kaynagidir. Calisaninin yaptigi isten aldigi doyumun niteligini
Oonemseyen Orgiitler rakiplerine gére 6ne ¢ikma sansi elde eder.

Orgiitler basit degil, kompleks yapilar olarak goriildiiklerinden kiiltiir iireten ve yaratan yapilar olarak
degerlendirilirler. Ancak bu degerlendirme gorece yeni bir yaklagimdir. Ciinkii1980'lerin ortalarina kadar,
orgiitler daha ¢ok salt maddi unsurlar olarak goriilmektedir, insan gruplarini koordine etmek igin bir araya
gelen entelektiiel yapilar olarak bilinmektedir (Mozaffari vd., 2008). Fakat giiniimiizde artik orgiitler de
insanlar gibi farkli karakterlere sahip, dinamik yapilar olarak kabul edilmektedir.

Gilinlimiizde yapilan pek ¢ok arastirma gii¢lii ve caliganlar1 tarafindan benimsenen bir orgiit kiiltiiriiniin is
tatminini olumlu etkileyecegi ve yiiksek is tatmininin ise orgiitsel verimliligi artirdig1 yoniindedir. Zira is
tatmini bir¢ok faktoriin bir araya gelmesi sonucu olusan psikolojik bir siiregtir ve orgiit kiiltiirii bu noktada
ana unsurdur.
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Bu calismada oOrgit kiiltiiri ve is tatmini arasmdaki iliski bir kamu kurumunda yapilan arastirma
cercevesinde incelenmistir. Calismada Once kavramsal cerceve c¢izilmis, ardindan kamu kurumunda
calisanlar arasinda yapilan anket ¢caligmasinin sonuglari yorumlanmugtir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir kavrami son derece genis bir anlam kiimesi icermektedir. Burada baglamin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
Kiiltlir kavrami kullanildigi baglama gore farkli anlamlar kazanacaktir (Kartari, 2014: 28 ). Yazinda kiiltiirin
bircok farkli tanimi vardir. Krober ve Kluckhon (1952), kiiltiiriin farkli disiplinlerde yer alan 160°tan fazla
tanimin1 yapmistir. Kiiltliir kavramiin etimolojisine bakildiginda bakmak, yetistirmek anlamima gelen
Latince “colera” ya da “culture” kelimesinden dogdugu diisliniilmektedir. Antropologlar kiiltiir kavramini ilk
kullanan arastirmacilardir. Kavram ilk 6nce gelismekte olan topluluklarin 6rf, adet ve ritiiellerini tanimlamak
i¢cin kullanilmistir (Schein, 2004: 7).

Orgiit kiiltiirli, yonetim ve organizasyon teorisi literatiiriinde en popiiler konulardan biri olmasina ragmen,
tanim1 ve kapsami konusunda bir fikir birligi yoktur. Ogbonna ve Harris'e (2000) gore, orgiitsel kiiltiir
kavraminin tanimi1 ve kapsami konusundaki yaygin anlasmazlik birtakim nedenlere dayanmaktadir. Bunlarin
en Onemlileri; kiiltiirlin, gii¢, siyaset veya iklime esitlenemez olusu, orgiitsel kiiltliriin kolayca degistirilip
degistirilemeyecegi konusunda bir fikir birliginin olmayisidir.

Hofstede (2001) ise kiiltiirii, bir grup veya insan kategorisinin iiyelerini digerlerinden ayiran, zihnin kolektif
programlamasi olarak tanimlar. Ona gore ulusal ve orgiitsel kiiltiirler farkli yapilarin fenomenleridir. Orgiit
kiiltiirii, bir 6rgiitiin karakterini temsil eden, ¢alisanlar giinliik is iligkilerinde yonlendiren ve orgiitiin isleyis
mekanizmasi i¢inde nasil davranacaklar1 ve iletisim kuracaklart konusunda onlara rehberlik eden bir
kavramdir (Tseng, 2010). Orgiitsel kiiltiir calisanlarn bilgi yaratmasimi, edinmesini, paylasmasim ve
yonetmesini sagladig1 icin bir bilgi kaynagi olarak da goriilmiistiir. Orgiit kiiltiirli, bir sirketin rekabetci
performansiyla giiclii bir baga sahiptir (Tseng, 2010).

2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Aragtirmacilar oOrgiit kiiltiiriiniin  kozmopolit yapisin1 tanimlayabilmek i¢in onu olusturan parcalart
kavramlastirmaya ¢aligsmistir. Duncan (1989) orgiit kiiltiiriinii iki 6geye ayirmistir, bunlar; objektif 6geler ve
siibjektif 6gelerdir. Inanclar, degerler, varsayimlar gibi daha soyut dgeleri siibjektif 6geler bashigi altina
almistir. Hikayeler, semboller, kahramanlar ve torenler gibi fiziksel unsurlar1 ise objektif 6geler altinda
birlestirmistir. Pettigrew (1979) ise sembolleri, dili, ideolojiyi, inanci, térenleri ve mitleri orgiit kiiltiiriiniin
unsurlar1 olarak belirlemistir. Hofstede (2001) ise sembolleri, torenleri, kahramanlar1 ve degerleri orgiit
kiiltiirinlin unsurlar1 olarak ifade etmistir. Bu tanimlardan hareketle orgiit kiiltiliriiniin unsurlar1 su sekilde
siralanabilir;

v Degerler ve Normlar
Temel Varsayimlar
Semboller

Dil

Kahramanlar

AN NN

Hikayeler ve Mitler
v’ Torenler

Degerler neyin "iyi neyin kotii" oldugunu tanimlar, dolayisiyla bir grubun iiyeleri tarafindan paylasilan
ideallerle yakindan iliskilidir. Normlar, neyin dogru neyin yanlis oldugunu gosteren yaygin ifadelerdir
(Trompenaars & Hampden-Turner, 1998). Varsayimlar, genellikle bireylerin veya gruplarin nasil davrandigi,
diisiindiighi ve hissettigine iliskin referans g¢ercevesini olusturan bilingsiz ilkelerdir. Torenler ise 6zel bir
etkinlik i¢in bir araya gelen bir grup insan i¢in planlanan etkinliklerdir. Bu tiir faaliyetler, orgiite yetkinlikle
hizmet vermis kisilerin basarisin1 vurgulama amacina hizmet eder. Boylelikle bu tiir insanlar
odiillendirilirken digerlerine de giizel drnekler verilmis olur (Eren, 2010). Hikayeler ve mitler ise orgiite bir
geemis ve olasi basarili bir gelecek verir. Hikdyesi olan bir orgiitiin pargasi oldugunu hissetmek calisana
kurumsal bir aidiyet duygusu kazandirir.
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2.3. is Tatmini

Is tatmini, orgiitsel davranis alaninda ¢ok boyutlu, kalici, 6nemi her gecen giin artan ve oldukga iistiinde
calisilmig bir kavramdir. 1920'lerin sonlarinda klasik Hawthorne ¢alismalari ile baslayan insan iligkileri
hareketinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir i tatmini kavrami. Bu olgu, endiistriyel ve orgiitsel psikolojide
ve is ve meslek sosyolojisinde en ¢ok arastirilan kavramlarin basinda gelmektedir (Mulinge, 2000).

Is tatmini genel olarak calisanlarin is yerinde yaptiklar1 role yonelik sahip olduklar1 duygularin yonelimi
olarak tanimlanabilir. Is Tatmini, orgiitler agicindan g¢aligan motivasyonunu daha iyi performans igin
arttirmanin temel bilesenidir. Bir¢ok arastirmact yillar iginde is memnuniyetini tanimlamistir. Hoppok &
Spielgler (1938), is tatminini, calisanlar1 islerinden memnun veya mutlu olduklarini kabul etmeye tesvik
eden i¢ ice gegmis psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullar dizisi olarak tanimlar. Clark (1997), calisanlarin
kendilerine verilen gérevden memnun olmalarinin 6nemi tizerinde durmustur. Calisma kosullarinin giivensiz
olmasi, is arkadaslarinin yardimsever olmamasi, amirin astlarina saygi duymamasi gibi faktorler calisani
bagl bulundugu orgiitten sogutacaktir.

Spector (1997) is tatmininin ii¢ énemli 6zelligi oldugunu ileri siirmektedir. Oncelikle insani degerlerin
rehberliginde hareket eden orgiitler olmalidir. Bu tiir kuruluslar, iscilere adil ve saygili davranacaktir. Bu tiir
orgiitlerde is tatmini degerlendirmesi, ¢alisanin etkililiginin iyi bir gostergesi olabilir. Yiiksek diizeyde is
tatmini, ¢alisanlarin duygusal ve zihinsel ruh halleri icin son derece dnemlidir. Ikincisi, is tatmini diizeylerine
bagl olarak ¢alisanlarin davraniglari, 6rgiitiin isleyisini ve faaliyetlerini etkileyecektir. Buradan, is tatmininin
orgiit icin olumlu sonuglar1 olacagi, bunun tersi isten tatminsizligin ¢alisanlarin olumsuz davraniglarina yol
acacag1 sonucuna varilabilir. Ugiinciisii, is tatmini drgiitsel faaliyetlerin gdstergesi olarak hizmet edebilir. Is
tatmininin degerlendirmesiyle, farkli orgiitsel birimlerdeki farkli memnuniyet seviyeleri tanimlanabilir ve
bunun sonucunda performansi artiracak drgiitsel birim degisikliklerinin yapilmasi saglanabilir.

Christen, vd., (2006), is tatmini icin belirli unsurlardan olusan bir model 6nemislerdir.
v Isle ilgili unsurlar
v Rol algilar
v Is performansi
v

Firma performansi

s |
et |, DN
Sl e

Sekil 1: Is Tatmini Modeli (Christen, vd., 2006).

Isle ilgili unsurlar ve rol algilart hem performans hem de is tatmini {izerinde dogrudan etkilidir. Calisan
performansi da orgiit performansini etkilemekte, bu da yine is tatminine olumlu yansimaktadir.

2.4. Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini

Orgiitsel kiiltiir ve is tatmini arasindaki iliski {izerine yapilan ilk arastirmalar, {iretken bir ¢aligma ortaminin
belirli bir 6rgiit kiiltliriniin ingasini1 ve ¢alisanlarin is tatmini deneyimini destekledigini gosterdi (Schneider &
Synder, 1975). Ayrica, ¢alisanlar daha yiiksek is seviyelerine ilerledikge is tatmininin arttigi gézlemlenmistir
(Corbin, 1977). Schneider ve Reichers (1983), orgiit kiiltiirii ile belirli is pozisyonlarindaki ¢alisanlarin is
tatmini arasinda bir korelasyon ve ayrica memnuniyet ve Orgiitsel hedeflere ulasma arasinda bir iligki
oldugunu iddia etmistir. Orgiit kiiltiirii, bir kurumun isini yiiriitmesine yol acan deger sistemi ve
varsayimlarin bir kombinasyonudur. Calisanlarin degerleriyle ortiisen ve onlar1 orgiitiin bir pargasi kilabilen
kurumlar ¢alisanlarindan azami performansi alabilmektedir.

Koustelios & Kousteliou (1998), is tatmini ile 6rgiitsel kiiltiiriin ¢ok 6nemli bir yonii olan g¢alisanlarin
tutumlar1 arasindaki iligkiyi ortaya koymustur. Farkli orgiit kiiltlirlerinde faaliyet gosteren ¢aliganlar arasinda
is tatmini agisindan Snemli bir fark oldugunu goriisii bugiin yaygindir. Calisanlarin kendilerini mutlu
hissettikleri bir orgiit kiiltiirii iginde olduklarinda, duygusal agidan daha memnun olduklarimi ispat eden
bir¢ok arastirma mevcuttur (Kline & Boyd, 1994). Son yirmi yilda orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki
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iligkiyi ortaya koyan bir¢ok alan c¢alismasi yapilmistir (Jiang & Klen, 2000; Mckinnon, vd.,; Arnold &
Spell, 2006).

3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci, orgiit kiiltiiriiniin is tatmini iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda
bir kamu dairesinde calisgan memurlar arasinda yapilan anket calismasiyla Orgiit kiiltliniin is tatmini
noktasinda calisanlar iizerindeki etkileri aragtirilmustir.

E—

3.2. Arastirmada Yonetimi

Sekil 2: Aragtirmanin Modeli

Arastirmada degiskenler arasi iliskiler tanimlanmakta ve bu tanimlara dayanarak tahminler yiiriitiilmektedir.
Kamu calisanlarinin 6rgiit kiiltirii ve ig tatmin diizeyleri ve bu iki kavram arasindaki iliski incelenmistir.
Aragtirmanin temel hipotezi “Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugu” yoniindedir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin evrenini Antalya’da bir kamu kurulusunda gorev yapan 163 ¢alisan olusturmaktadir. Kamu
dairesinde devlet memuru olarak c¢alisan 163 kisiye iic boliimden olusan anket formu verilmistir.
Anketlerden 9 tanesi eksik bilgi igerdiklerinden degerlendirmeye alinmamistir. 154 anket caligmada
degerlendirmeye alinarak analiz edilmistir.

Arastirma anketinde farkli béliimlerde ¢alisanlarin 6nce demografik dzellikleri incelenmis, ardindan Orgiit
kiiltiiriine iliskin sorular (14 soru) icin Cameron ve Quinn’in 1999 yilinda gelistirdikleri “Orgiit Kiiltiirii
Degerlendirme Olgegi”nden (OCAI) yararlanilmistir. Ankette besli Likert tipi oleek kullanilmustir. Is
tatminlerini belirlemek amaciyla da "Minnesota Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Bu dlgek igsel ve digsal
olmak tizere 2 alt boyutu igermektedir. Kullanilan her iki boyutta da 20 soru yer almaktadir. Arastirmada (1)
Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katimiyorum, (3) Ne katiliyorum ne katimiyorum, (4) Katiliyorum ve (5)
Kesinlikle katilyyorum formundaki besli Likert 6l¢egi kullanilmistir.

4. BULGULAR

4.1. Demografik Ozellikler
Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Erkek 72 46,8
Kadin 82 53,2
Toplam 154 100

18-25 18 11,7
26-32 32 20,8
33-42 45 29,2
43-52 59 38,3
Toplam 154 100

0-2 yil 17 11
3-5 yil 33 21,4
6-10 yil 41 26,6
10 yil ve iistii 63 41
Toplam 154 100

ilkogretim 7 45
Lise 68 44,2
On Lisans 20 13
Lisans 45 29,2
Lisansiistii 14 9,1
Toplam 154 100

=
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Demografik o6zellikler incelendiginde, arastirmaya katilanlarin %46,8’inin erkek ve %353,2’sinin kadin
oldugu goriilmektedir. %11,7’si 18-25, %20,8’1 26-32, %29,2°si 33- 42, %38,3’0 43-52 yas araligindadir.
Katilimcilarin %41°1 10 yil ve iistiinde siirelerde kamu sektoriinde galigmaktadir. %44,2’si lise mezunuyken,
%9,1’1 lisansiistli diplomaya sahiptir.

4.2. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatminine Ait Bulgular

Tablo 2: Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Diizeyleri Bulgulari

Boyutlar Sonuclar

N Ortalama St. Sapma
I¢sel Tatmin 154 3,54 0,76
Dissal Tatmin 154 3,22 0,82
Is Tatmini Genel 154 3,38 0,79
Orgiit Kiiltiirii 154 3,37 0,87

Tablo 2’de katilimcilarin kendilerine yoneltilen sorulara vermis olduklar1 yanitlarin ortalamalar
gosterilmektedir. Katilimeilarin is tatminiyle ilgili sorunlara verdigi yamitlarin ortalamasi 3,38’dir. Yine
katilimeilarin orgiit kiiltiiriiyle ilgili sorulara verdikleri yanitlarin ortalamasi ise 3,37’dir. Bu sonuglar
birbirine olduk¢a yakindir.

0,05 anlamlhilik diizeyinde yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, “Orgiit kiiltlirli anketinin™ giivenirligi
Cronbach Alfa degeri 0,913 olarak hesaplanmustir. “Is tatmini anketine” ait Cronbach Alfa Degeri ise 0.836
olarak Ol¢iilmiistiir. Anketin tamami i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonucunda bulunan Cronbach alfa
degeri 0.909’dir. Bu deger sonucuna gore, verilerin giivenilir olduguna karar verilmistir.

4.3. Korelasyon ve Regresyon Analizi Bulgular:

Katilimcilarin verdigi yanitlar korelasyon ve regresyon analizine tabi tutulmus, orgiit kiiltiiriiyle is tatmini
arasindaki iligki ortaya konmustur.

Tablo 3: Orgiit Kiiltiirii ve s Tatmini Arasindaki Korelasyon Testi

Orgiit Kiiltiirii
Pearson Correlation 0,452

P 0,000

Tablo 4 incelendiginde bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki korelasyona bakildiginda aralarinda anlamli
bir iliskinin oldugunu goriilmektedir. Ayrica aralarinda % 45 oraninda pozitif yonlii dogrusal bir iliski
gbzlemlenmektedir.

Tablo 4: Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken

© OrgatKilra s Tatmini 028 042 462 000 195

Yapilan regresyon testinde orgiit kiiltiiriiniin is tatminini %28 oraninda agikladigi goriilmektedir. Ayrica
P<0,01 oldugundan aralarindaki iligki anlamlidir.

5. SONUC

Aragtirmanin Antalya’da bir kamu kurumunda ¢alisanlarla sinirli olmasi nedeniyle belirli sayida (154 adet)
anket uygulanmistir, bu durum g¢aligmanin temel kisiti olarak kabul edilebilir. Buna ragmen orgiit kiiltiiriiyle
i§ tatmini arasinda yiiksek bir iligki ¢cikmistir. Calismanin Covid 19 salgini doneminde yapilmasi, kamu
kurumunda ¢alismanin giivenceli bir ig ortami sunmasi nedeniyle is tatmini diizeyinin yiiksek ¢ikmis olmasi
ihtimali de olasiliklar arasindadir.

Aragtirma oOrgiit kiiltlirii ve is tatminine yonelik algilamalar ve diisiinceler arasinda bir iliskinin olup
olmadigina yo6nelik yapilmigtir. Ortaya ¢ikan veriler 1s18inda orgiit kiiltiiriiyle is tatmini arasinda anlamli bir
iliski oldugu gorillmektedir, bu iliski pozitif yonli ve dogrusaldir. Korelasyon derecesine bakarak
degiskenler arasinda orta diizeyli bir korelasyon oldugu sdylenebilir. Bunun sonucunda orgiit kiiltiirli algisi
gelistikce is tatmini de artmaktadir 6nermesi kurulabilir.

Bugiin bir¢ok calisma ortaya koymustur ki, érgiit kiiltliriiniin, ¢alisanin algilar1 ve is tatmini lizerinde 6nemli
bir etkisi vardir. Bu nedenle, rekabet istiinliigiinii kaybetmek istemeyen orgiitler, ¢alisan memnuniyetini
aktif olarak tesvik eden bir Orgiitsel yap1 yaratmali, bu dogrultu da etkilesimli bir kiiltlir insa etmelidir.
Yaraticiliga, yeniliklere odaklanan ve ¢alisaniyla etkilesim i¢inde olan orgiit kiiltiirleri iy memnuniyetini ve
dolayisiyla is performansini artirma egilimindedir.
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Birgok arastirma, ¢alisan odakl1 ve isbirligine dayali 6rgiit kiiltiiriiniin giiclii bir Insan Kaynaklar1 stratejisi
olarak kullanilabilecegini 6ne siirmektedir. Bu stratejiye sahip bir orgiit kiiltiirii, daha yiiksek is tatmini ve
verimli performans ile sonuglanabilecek olumlu bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, orgiit kiiltiirii ve is tatmini
arasindaki iligkiyi anlamak hayati bir 6neme sahiptir; bu iliskiyi anlayan ve bu dogrultuda politika
gelistirebilen orgiitler, ¢alisaninin tercihlerini ve ihtiyaglarini karsilama noktasinda basarili olurlar. Bu durum
onlara ¢alisan performansi olarak doniis yapacaktir.
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