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Ozet: Bu caligmanm temel amaci, orgiitlerdeki kiiltiir tiplerinin is
tatmini {izerine etkisini belirlemektir. Bu ¢alisma iki ana bdliimden
olugmaktadir. Birinci bdliim; orgiit, orgiit kiiltiirii ve is tatmini kavramlarinin
aciklandigi kuramsal cergeveden olusmaktadir. Ikinci boliim ise arastirma
kismindan olugmustur. Caligmanin 236 isgéren {izerinde gergeklestirilen
uygulama boliimiiniin sonuglart; klan ve adokrasi kiiltiirlerinin, is tatmini ile
dogru yonlii bir iliskiye sahipken, hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerinin is tatmini ile
ters yonlii iliskisi oldugunu, ¢alisanlarin kidem ve egitimlerindeki artigin is
tatminini artirdigini ortaya koymustur.
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Abstract: Basic aim of this study is to determine the effect of the types
of organizational culture on job satisfaction. This study composed of two main
parts. The first part consists of theoretical framework which explains the
concepts of organization, organizational culture and job satisfaction. Finally the
second one is devoted to empirical analysis. Results of the application, which
was held on 236 employees showed that job satisfaction was positively related
to clan and adhocracy cultures, and negatively related to market and hierarchy
cultures, also an increase of employees’ seniority and education increases job
satisfaction.
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Culture Types, Job Satisfaction

L.Giris

Orgiitiin basit bir tanimin1 yapmanin bir¢ok zorluklar1 vardir. insanlar;
okullar, dernekler, kuliipler, sirketler, ¢esitli kamu kurumlari, siyasi partiler,
hastaneler gibi cesitli oOrgiitlerle i¢ ige yasarlar. Buna ragmen, bir Orgiitii
olusturan unsurlari belirlemek kolay olmamaktadir (Schein, 1976: 7).

Genel olarak orgiit denildiginde, iki veya daha fazla insanin, ortak bir
amaca ulasabilmek icin, davraniglarin1 bigimsel kurallara gore diizenledigi yap1
anlagilmaktadir. Bir Orgiitte meydana gelen olaylar, karsilikli davraniglardir.
Orgiitiin yapis1 bu karsilikli davranislari tammmlar. Orgiit yapisinin dogasi ve
karsiliklt davraniglarin  6zel nitelikteki siiregleri, bir Orgiitten digerine
degisecektir. Bununla beraber her orgiitte bireyler amaglar igin karsilikli
davraniglarda bulunurlar. Bu karsilikli davranislarin her zaman bir tip yap1 ile
tanimlanmas1 miimkiindiir. Bicimsel orgiitler i¢in yapi1 birinci derecede dnemli
bir 6zellik olarak kabul edilir (Hicks, 1975: 32). Yine bigimsel Orgiitlerde
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yapilan her gesit caligmanin es glidiimii ve iligkileri diizenlemesi s6z konusudur
(Organ ve Hammer, 1982: 430).

Orgiit kavrami iki degisik anlamda kullanilabilir. Birincisi bir yap:,
iskelet, dnceden planlanmus iliskiler toplulugu anlamina gelen orgiittiir. Ikinci
anlamda ise, bu yapinin olusturulmasi siirecini, bir dizi faaliyeti, orgiitlenmeyi
ifade eder. Hatta bazen orgiit kavramina bir ti¢lincii anlam da verilmektedir. Bu
anlamda oOrgiit, toplumdaki diger varliklar arasinda bir sosyal sisteme verilen
isimdir (Kogel, 1989: 13).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak orgiit kavramini; belirli bir amaci
gerceklestirmek i¢in iki veya daha fazla kisinin ¢abalarinin birlesmesi sonucu
ortaya ¢ikan igbirligi sistemi olarak ifade edebiliriz. Giiniimiizde orgiitlerin ¢ok
bityiik degisimlere ayak uydurmalar1 gerekmektedir. Orgiitler ¢alkantili cevre
kosullart icerisinde isgorenlerinin etkinligi ve verimligi ile ayakta
kalabilmektedir. Artan rekabet, nitelikli ¢alisanlara sahip olmay1 ve onlardan en
verimli sekilde yararlanmay1 gerektirdiginden orgiitler, isgérenlerinin is tatmin
diizeylerini yiikseltmeye yonelik uygulamalar igerisine girmislerdir.

Boyle bir ortamda oOrgiitiin biitiinlesmeyi saglamak igin calisanlarini
ortak bir kiiltiir kapsaminda bir araya getirmesi gerekliliginin hem 6nemi hem
de giicliigii artmaktadir. Orgiit kiiltiirii kavramimin ¢ok ilgi gdren bir kavram
olmasinin temel sebeplerinden biri de budur. Farkli kiiltiir tiplerinin iggérenlerin
tatmin diizeylerini nasil etkiledigini ortaya koymaya calisan bu ¢alismanin 236
iggéren lizerinde gerceklestirilen uygulama bdoliimiiniin sonuglari; klan ve
adokrasi kiiltlirlerinin ig tatminini artirdig1 hiyerarsi ve pazar kiltlirlerinin ise
azalttigin1 gostermektedir.

I Orgiit Kiiltiirii

Ilk kez Peters ve Waterman tarafindan Amerika’da, Pascale ve Athos
tarafindan ise Japonya’da incelenmis olan ve literatiirde Firma Kiiltiirii,
Kurumsal Kiiltiir, Isletme Kiiltiirii olarak da dile getirilen Orgiit Kiiltiirii; “belli
bir grup tarafindan kendisinin, gerek c¢evreye uyum gerekse i¢ biitiinlesmesi
sirasinda 6grendigi gegerliligi kanitlanacak diizeyde olumlu sonug¢ vermis olan
ve bu nedenle yeni iiyelere programlart algilamanin, diigiinmenin ve
hissetmenin dogru yolu olarak Ogretilen, bir takim varsayimlardir” (Schein,
1976: 3).

Kozlu’ya gore orgiit kiiltliri; “bir toplumun kendi i¢ yasalarina gore
bi¢cim kazanmasit ve gelismesi... Bir toplumun yasama bigimlerinin ¢esitli
alanlarda olgunlasmasi, genis bir toplumun biitiin alanlarinda ortak olan dinsel,
ahlaksal, estetik, teknik ve bilimsel nitelikteki toplumsal olaylarin
biitiinii...” diir. Orgiit kiiltiiriiniin; paylasilan deger ve inanglar, liderler ve
kahramanlar, torenler, dykiiler ve efsanelerden olustugunu belirtmektedir. Bu
tanimlarin 1s181inda oOrgiit kiiltiirinti; bir grubun iiyeleri tarafindan paylasilan
deger, inang, norm, alg1 ve semboller sistemi olarak tanimlayabiliriz.
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Orgiit kiiltiirii ile ilgili tartismalarin gogunda orgiitii bir arada tutan
“sosyal yapistiric1” oldugu fikri iizerinde ortak bir anlayis saglanmigtir
(Cameron, 2004: 3). Goriillen odur ki; orgiit kiltiirii, soyut ve birbirini
tamamlayict ¢ok sayida faktorden olusmaktadir. insana verilen 6nemi sadece
calisanlarla degil iliski i¢inde bulunulan tiim insanlarla genis bir ¢ergevede ele
alan orgit kiltiirli, maddi unsur ve hedeflerden ¢ok manevi amaglar ve moral
degerlerden olusmasi nedeni ile de her Orgiitte farkli bir yapida ortaya
¢ikmaktadir.

Orgiitsel kiiltiir, orgiit iiyelerine farkli bir kimlik veren, o&rgiite
baglanmasina yardimci olan ve Orgiit {yeleri tarafindan paylasilan i¢
degiskenleri sunmaktadir. Orgiite bu sembolik yaklasim, orgiitsel kiiltiir
kavramiyla Orgiitii bir makine veya canli bir organizma olarak gérmenin
Otesinde yeni bir boyut kazandirmistir (Branabe, 1991: 17).

Kurama gore kiiltiir, insan etkilesimini gelistirir ve sosyal tecriibenin bir
sonucudur (Kreps, 1986: 134).

Orgiitsel  kiiltiir, orgiit {iyelerinin paylastigi duygular, normlar,
etkilesimler, etkinlikler, beklentiler, varsayimlar, inanglar, tutumlar ve
degerlerden olusmaktadir. Orgiitsel kiiltiir calisma yasaminda giiclii bir deger
mekanizmasidir (Callahan, ve Fleenor, 1988: 414).

A. Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar
Orgiitsel kiiltiir kavram, orgiitiin sembolik temellerini anlamimiza
yardimer olmaktadir. Orgiitsel kiiltiir orgiite iliskin sadece bir betimleme
degildir, orgiitin kendi i¢indeki bir betimlemedir. Orgiitsel kiiltiir ile ilgili
literatiir incelendiginde, orgiitsel kiiltliriin asagida belirtilen boyutlardan
olustugu goriilmektedir (Steinhof ve Owens, 1989: 17-18).
- Orgiitiin tarihi
- Orgiitiin degerleri ve inanglari
- Orgiitii agiklayan hikayeler ve mitler
- Orgiitiin kiiltiirel normlart
- Gelenekler, torenler, adetler
- Orgiitiin kadim ve erkek kahramanlar
Orgiit kiiltiirii, bir orgiitin temel degerleri ve inanclariyla bunlar
calisanlara ileten sembol, toren ve mitolojilerin tiimiidiir. Willian Ouchi,
Orgiitsel kiiltlirli semboller, tdrenler, efsaneler, is gorenlerin degerleri ve
inanclar1 olarak belirlemistir (Hoy ve Miskel, 1991: 212).

B. Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Ogeleri

- Degerler: Isgorenlerin islem ve eylemlerini nitelendirmeye,
degerlendirmeye ve yargilamaya yarayan dlgiitlerin kaynagidir. Insan, nesne ve
olaylarin 6rgiit toplumunca ne degerde bulundugunu orgiitce gelistirilen kiiltiirel
degerler belirler. Degerler, normlardan daha genis ve daha somut kavramlardir,
normlarin haklilayicilaridir. Bir norm kiiltlirel degerlerden kaynaklanmadikga
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mesru olmaz. Bir normu is gorenlerce uygulanmasi gereken bir kural ve 6lgiit
niteligine ulastiran dayandig: kiiltiirel degerlerdir (Basaran, 1982: 112).

- Normlar: Orgiitsel kiiltiir iginde davranisi etkileyen, sosyal sistemi
kurumsallagtiran ve giiclendiren &gelerdir (Steinhof ve Owens, 1989, 10).
Normlar, isgorenler tarafindan benimsenen davranis kurallar1 ve Olglitleridir.
Normlar, isgérenlerin Orgiit iginde nasil davranacagini, insanlarla nasil
iletisimde bulunacagini gosterir (Basaran, 1982: 113).

- Temel Varsayimlar: Kisi ya da gruplarin davranma, diigiinme ve
hissetme sdyleyislerin referans ¢ergevesini olusturan, biling disi diizeye itilmis
ilkelerdir. Bu ilke sisteminin degerler sisteminden farki, temel varsayimlarin bir
kiiltirel bi¢im icinde baska segeneklerle kiyaslama imkani birakmayacak
derecede dogal kabul edilen egemenligidir. Dolayisiyla temel varsayimlarin,
gercegin algilanmasinin referans c¢erceveleri olarak kullanilirlar. Temel
varsayimlarin orgiitsel kiiltiiriin deger, inan¢ ve norm sistemine yon verir
niteliktedir (Bozkurt, 1996: 91).

- Hikayeler ve Masallar: Orgiit kiiltiirii agisindan 6nem tasiyan ve
genellikle oOrgilitiin - gegmisine yonelik olaylarin, abartilarak aktarilmasi
sonucunda ortaya ¢ikan kiiltiir tasiyicilaridir. Hikayeler ve masallar, orgiitiin
gecmisi ve bugiinkii durumu arasinda kopri gorevi goriirler (Unutkan, 1995:
120).

Hikaye ve masallar, orgiitsel degerlerin yayilmasma ve yerlesmesine
yardimer olurlar. Orgiitiin  kahramanlarmi ve sembollerini canlandirirlar.
Hikayeler, orgiitsel kiiltiir hakkinda 6nemli ipuglar1 verirler. Ornegin bir
orgiitlin kiiltiiriinde bireyselligi ya da yarigmay1 vurgulayan hikayeler yayginsa,
orgiitsel degerler de bu dogrultuda gelisir (Gordon, 1993: 48).

C. Orgiit Kiiltiirleriyle Ilgili Stmiflamalar

Orgiit kiiltiirleri, bu konu hakkinda arastirma yapanlar tarafindan
degisik big¢imlerde smiflandirilmaktadir. Bunlardan giiclii ve zayif kiiltiirler
olarak yapilan smiflandirma bigimi yaygin olarak kullanilmaktadir (Ouchi,
1981; Peters & Waterman, 1982; Deal & Kennedy 1982; Cooke & Rousseau
1988; Hofstede v.d. 1990). Ancak bunlarin ayrintili 6zellikleri iizerinde pek
durulmamistir. Genelde giiclii 6rgiit kiiltiirleri, tercih edilen kiiltiirler olarak
nitelendirilmektedir. Her ne kadar iyi ya da kotii orgiit kiiltiiriinden s6z etmek
etik yonden uygun olmasa da bir orgiitiin kiiltiirii, gerek orgiit, gerekse iiyeler
acisindan arzu edilen sonuglara hizmet ediyorsa, bu kiiltiir arzu edilen kiiltiir,
bunlar1 saglamiyorsa da arzu edilmeyen kiiltiir olarak nitelendirilebilir.

Yapilan diger siniflandirmalar ise; Harrison ve Charles Handy’nin gii¢
kiiltiiri, rol kiltliri, gorev kiltiri ve birey kiiltiiri smiflamasi; Diana
Pheysey’in rol kiiltiirii, basar1 kiiltiirti, gii¢ kiiltiirii ve destek kiiltiirii siniflamast;
Quinn ve McGrath’in rasyonel kiiltiir, gelismeci kiiltiir, uzlasmaci kiiltiir,
hiyerarsik kiiltiir smiflamasi ve iizerinde duracagimiz Cameron ve Quin’in
girisimei kiltiir, isbirligine dayali kiiltiir, yapilasmis kiiltiir ve pazar kiilttirii
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simiflamasidir. Kaynaklarda baska siniflandirmalara rastlanmakla beraber
belirtilen smiflamalar bu alanda 6nde gelen calismalardir. Bu simiflamalar
arasindan Cameron ve Quin’in siniflamasi asagida incelenistir.

- Cameron ve Quin’in Kiiltiir Siniflamasi

Orgiit kiiltiirii yazininda kiiltiirle ilgili pek ¢ok smiflama mevcuttur. Bu
siniflamalar igerisinde bir degerlendirme ve 6lgiim aracini da igermesi sebebiyle
Cameron ve Quin’in smiflamasi yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Cameron
ve Quin tarafindan Orgiit kiiltiirleri girisimci, isbirligine dayali, yapilastiriimig
ve pazar merkezli kiiltiir olmak iizere dort grupta toplanmstir (Sisman, 2002:
145). Asagida bu kiiltiirlerin 6zellikleri kisaca agiklanmaktadir.

- Adokrasi kiiltiirii (Girisimci Kiiltlir): Bu kiiltiir, belirsizlik veya fazla
enformasyon yiiklemesi kargisinda uyum, esneklik ve yaraticiligi tesvik eder.
Orgiitsel yapilasma ve rehberlik diisiik diizeyde olup bireysel yaraticilik ve
yenilik tesvik edilir ve beklenir. Dinamik, yaratici bir is ortaminin s6z konusu
oldugu bu Kkiiltiirde insanlarin deneyim, yenilik ve risk ile biitiinlesmesi
beklenir. Bu kiiltiirde orgiitler uzun dénemde biiyiime ve yeni kaynaklar elde
etme iizerine yogunlasir. Basar1 tek ve yeni iirliin veya hizmet anlamindadir.
Uriin veya hizmette lider olmak &nemlidir. Bu kiiltiiriin gdzlenebilecegi bazi
orgiitler, yazilim sirketleri ve danigmanlik sirketleri olabilir.

- Klan Kiiltiir (Isbirligine Dayali Kiiltiir): Bu kiiltiiriin egemen oldugu
orgiitler, genis bir aileye benzerler. Ortak degerlerin paylasilmasi, takim
calismasi, birlik duygusu, calisanlarin katilimi, ¢alisanlarin  orgiitle
biitiinlesmesi ve caliganlarin kendilerini gelistirmeleri tesvik edilir. Bu orgiitler,
dostca iliskilerin 6n planda oldugu isyerleridir. Liderler, birer yol gosterici olup
calisanlar arasinda baglilik, sadakat ve biitiinlesme ileri diizeydedir. Bu kiiltiirde
orgiit liderleri akil hocasi ve hatta ebeveyn gibi diisiiniiliir. Orgiittekiler
birbirlerine sadiktir ve geleneksel olarak bagldirlar. Orgiitte insan kaynaklar
gelisimi i¢cin uzun dénemde kar, uyum ve moral biiyliik 6nem tasir. Basari
tiikketici duyarliligr ve insanlarin ilgisi olarak tanimlanir. Saglik kurumlar,
tiniversiteler ve bazi endistri firmalarinda bu tiir bir kiiltiir gdzlenebilir.

- Hiyerarsi kiltiirii (Yapilasmis Kiiltiir): Bu kiiltiir, temel endiistri
sektoriindeki uzun Omiirli isletmelerde goriilebilecek bir kiiltiir olarak
nitelendirilmektedir. Bu oOrgiitlerde acik bir otorite siniri, standart kurallar,
prosediirler, ileri diizeyde formallik ve yapilasma séz konusudur. Burada
liderler iyi koordinator ve etkili organizator olmakla kendileri ile gurur duyarlar.
Istikrarlilig: siirdiirmek orgiit i¢in cok kritiktir. Resmi kural ve politikalar 6rgiitii
bir arada tutar. Uzun donemde duraganlik ve yeterli performansla ilgilenir.
Basar; giivenilir teslimat, diizgiin programlama ve diisiik maliyet kavramlari ile
tanimlanir. Calisanlarin yOnetimi, Ongdriimleme ve calisma giivenligi ile
ilgilenir. Bu gruba girebilecek bazi orgiitler; oto fabrikalari, dogal kaynak
isletmeleri, dini, askeri ve resmi orgiitler, gelismis fast-food isletmeleri olabilir.
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- Pazar Kiiltiiri (Pazar Merkezli Kiiltiir): Pazar iizerinde yogunlagan
orglitler, piyasada 6nemli bir yere sahip olmak i¢in ¢aba gosterirler. Bu orgiitler;
daha ¢ok sonu¢ merkezli ¢alisma yasamini ongériir. Bu orgiitlerde liderler,
kararli ve isteklidir. Uzun vadeli hedefler s6z konusu olup sorumluluk ve
odiiller, bireylerin orgiite kattig1 degere goredir. Lider iireticidir ve sert rekabeti
sever. Orgiitii bir arada tutan bagliik kazanma iizerine odaklidir. Uzun
donemde rekabet faaliyetlerine ve Olgiilebilir amag¢ ve hedefleri basarmaya
odaklanir. Rekabetci fiyatlama ve pazar liderligi 6nemlidir. Bagar1 pazar pay1 ve
pazara girme olarak tanimlanir. Bu tiir orgiitler, danismanlik firmalari, General
Elektrik, Pfizer gibi kendi endiistrisi i¢cinde oldukga hirsli isletmeler olabilir.

IIL. is Tatmini

Tatmin terimi; istenen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme anlamlarini tasimaktadir. Ihtiyaclarin tatmin edilmesi
sonucu olusan mutluluk durumu olarak tanimlanir (Halsey, 1988: 884). Tatmin
olma duygusu ancak 1ilgili birey tarafindan hissedilebilir ve bireyin i¢ huzura
ulagmasini saglamada 6nemli bir rol iistlenir.

Is tatmini ise; kiside, ¢alisma yasanu veya soz konusu kisi ile calistig1 is
yeri kosullar1 arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet
duygusu ve kisinin isine karst almig oldugu pozitif bir tutum olarak
tanimlanmaktadir (Ugboro/Obeng, 2000: 254). Is tatmini dendiginde, isten elde
edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢aligmaktan zevk aldigi is arkadaglart
ve bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir (Bingdl, 1997:
270). Bireylerin gerceklestirmek istedikleri hedefleri ile isletme hedeflerinin
uyumu, bireylerin isten bekledikleri odiiller ile elde ettikleri odiillerin
karsilastirilmasi, i tatmini ile yakindan ilgili konulardir.

Literatiirde ise is tatmini; bireyin is ¢evresinden yani isin kendisinden,
yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmege
calistigi, rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygu olarak tanimlanmigtir
(Karaduman, 2002: 70). Calisma hayatinin bir kalite 6lciitii olarak da ifade
edilmistir (Schultz/Schultz, 1998: 250).

Kamu kuruluslari1 veya 6zel kuruluslar her yil birgok nitelikli iggiiciinii
kaybeder. Bu durumda sonug isgiicii maliyetlerinin artis gostermesidir. Isgiicii
devir oran1 yani iggorenlerin ig yeri degisimi isletmeler i¢in iki 6nemli maliyeti
ortaya c¢ikarir (Andrews, 2003: 3). Ilki bu isgdrenlerin isletmeye kazandirilmasi
icin uygulanan egitim ve gelistirme masraflari ve bu kisilerin isletmeyi terk
etmeleri sonucu, isletmenin mevcut boslugu gidermek icin harcamak
durumunda oldugu giderler. Ikincisi ise bu kétii durumun isletmede kalan diger
isgorenler iizerinde yapmis oldugu olumsuz etkidir. Isletmede y&netimsel
anlamda biitiin ¢abalar isgiicli devir oraninin azalmasini saglamaya yonelik olur.
Bu durumun oOnlenmesi igin yapilacak c¢alismalarin temelini; isgéren
ihtiyaglarinin iyi bir bi¢cimde belirlenip, bu ihtiyaglarin giderilmesi ve is
tatmininin saglanmasi teskil eder.
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Is tatminin en onemli &6zelligi zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir
kavram olmasidir. Kisisel olmasi sebebi ile yoneticinin yapacagi en énemli sey,
iggdrenlerine optimum seviyede bir tatmine ulagmalari i¢in yardimer olmaktir.
Is tatmini iizerinde yapilan aragtirmalarda kavram; genel olarak orgiitsel
davranig gelistirme agisindan ve verimlilik artis1 saglayan bir faktor olarak ele
alinmustir.

A. Is Tatmini Boyutlar

Bu boliimde is tatmini boyutu olarak ig tatminini etkileyen en dnemli
unsurlardan; isin niteligi, {icret, terfi firsatlari, ¢aligma sartlar1 ve beseri iligkiler
konulari, ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.

- Isin niteligi: Bir is yerinin isgorene sagladig1 tatmin, o is yerindeki isin
niteligine ve bunun iggorenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordigiine
baghdir (Sarikaya, 2002: 15). Isin muhtevasinin ilging ve zevkli olmas,
isgorenin ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, is tatminini etkileyen baslica
faktordiir. Bu faktoriin en 6nemli {i¢ unsuru; bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve
yeteneklerin kullanilabilmesidir (Altundas, 2000: 43). Ozel bilgi ve yetenek
gerektiren islerde calisan isgorenlerin, yaptiklar islerden daha fazla tatmin
sagladiklart belirlenmistir. Gliniimiizde, montaj hatt1 iiretim tiplerinin;
isgdrenlere bir robot gibi slirekli ayn1 isi tekrarlatmasi ve liretilen bir iirliniin
sadece bir parcasi ile ugrastirmasinin isgoren sagligi lizerindeki sakincalari
farkedilmis, bu sakincalar1 6nlemeye yonelik metotlar gelistirilmistir. Siirekli
tekdiizeligin getirmis oldugu monotonluk ve bir eser meydana getirdiginin
farkinda olunmamasi, isgérenin is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir.
Yapilan isin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif ¢alisma programlari
ve esnek calisma saatlerinin uygulanabilirli§i, yapilan igin iggOrenin
yaraticiligimi gerektirmesi, is rotasyonu ve is zenginlestirmenin miimkiin olup
olmamasi, is tatminini dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte iggorene, fazla
sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de isgéren iizerinde strese ve zihinsel
anlamda tiikenmislige yol agabilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle; ancak orta
diizeyde ¢esitligi olan isler tam bir is tatmini saglayacaktir.

- Ucret: Ucretin kelime anlami; bir hizmet veya calismanin karsiligi
olarak calisan kisiye diizenli araliklarla verilen sabit paradir (Halsey, 1988:
877). Ucret; giiniimiiz isletmelerinin ekonomik ve sosyal politikalarmin
belirlenmesinde etkili oldugu kadar personel bakimindan da 6nemli konularin
basinda gelir. Ucret; ekonomik, politik ve sosyal yasami etkileyen faktorler
arasinda ilk sirada yer almaktadir. Literatiirde iicret, bir iiretim faaliyetine
bedensel veya diisiinsel ¢aba harcayarak katkida bulunan kisiye, emegi karsilig
olarak {iretim miktari, zaman veya bagka bir 6l¢iiye gore; belli bir yontemle
hesaplanarak &denen para olarak tanimlanmustir (Simsek, 1997: 293). Ucret
yonetimi ise; insan kaynaklari ydnetiminin en dnemli islevlerindendir. Insan
kaynaklarinin tatmin edici yonetimi, tatmin edici parasal 6demeler yonetimini
gerektirmektedir (Bingol, 2003: 312). Genel olarak yonetim kitaplarinda,
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isgérenin; c¢aligmasi karsiliginda elde edecegi iicret ve benzeri Gdemeler
diizeyinde tatmin olacagi vurgulanmasina karsin, literatiirde; kisinin is tatmini
ile Ucreti arasinda kesin bir iliski kurulamamistir (Andrews, 2003: 35). Bununla
birlikte {icretin adil olup olmamas: da 6nem tasir. isgdren aldig: iicreti, hem
kendi calistig1 isyerindeki hem de diger isletmelerde benzer islerde calisan
isgorenlerin iicreti ile mukayese edecektir. Bu bakimdan, iicretin yeterliligi
yaninda adil olmasi da gerekir. Aksi takdirde, calistig1r igyerinde iicret
adaletsizligi olduguna inanan isgdren, tatminsizlik egilimi gosterir.

- Isyeri ¢alisma kosullari: Bu kavram ile bir is yerindeki saglik,
giivenlik ve rahatliga iliskin ¢alisma cevresi ifade edilmektedir. Is diinyasindaki
hizli degisim; igverenlerin, c¢alisanlarmin saglik ve giivenligini koruyucu
nitelikte ¢calisma kosullar1 hazirlamalarini1 zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk, hem
igverenin calisanlarina karsi yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan,
hem de igverenin iggilici verimliligini artirma gayesinden kaynaklanmaktadir.
Bu nedenle ¢alisma kosullar1 iyilestirilmeye baslanmis, c¢alisanlarin saglik ve
gilivenliginin korunmasina yonelik ¢aligmalar yapilmistir. Calisanlarin saglik ve
giivenliklerinin korunmasi eylemi, onlar1 ¢evresel kirlilikler, yiiksek giiriiltii
diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyan bir
caligma c¢evresi yaratmayr igermektedir (Bingol, 2003, 454). Genel olarak
isgorenlerin 1s1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, yiiksek giiriiltiiden
uzak, konforlu c¢alisma kosullarina sahip isyerlerinde ¢aligmaya egilim
gosterdikleri bilinmektedir. Arastirmalar isgorenlerin tehlikesiz ve konforlu
isletmelerde calismayi tercih ettiklerini gostermektedir. Buna ek olarak evlerine
yakin, temiz, yeterli ve modern ara¢ gereclerin kullanildigi isletmeleri tercih
ettikleri gdzlenmektedir. Isletmeler, calisma kosullarini iyilestirme adina,
isgorenlerin bos zamanlarii gegirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi
sosyal tesisler kurmaktadirlar.

- Terfi firsatlart: Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe, itibar ve
statii artisin1 ifade etmektedir (Halsey, 1988, 801). Terfi, isgdrenin oOrgiit
icerisinde daha st kademedeki bir ise atanmasidir. Buna gore; isgdren
halihazirda bulundugu goérev kademesinden daha fazla sorumluluk gerektiren,
daha yiiksek iicretli, daha fazla ayricalikli, daha genis yetki ve hareket
Ozgiirliigli tantyan ve daha az gozetimin s6z konusu oldugu bir iist pozisyonuna
atanmast durumunda, terfi olay1 gerceklesmis olur (Bingdl, 2003, 440).
Isgorenin isletme icinde daha yiiksek bir konumdaki goreve getirilmesi hem
tatmin olma duygusu yaratacak; hem de motivasyon artig1 saglayacaktir. Burada
Oonemli olan, isgorenler icin adil bir terfi politikasi olusturmaktir. Terfiler,
bireyler i¢in hem gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlar1 saglamakta; hem de
bireyin sosyal statiisiinii artirmaktadir (Robbins, 2001, 82). Bireyler, biiyiik
olasilikla isyerlerindeki terfi kararlarinin adil oldugunu algiladiklar1 derecede
islerinden tatmin olacaklardir. Terfi, belirli bir slire c¢alisan isgdrenler icin
ihtiyag olmaktadir. Terfiler; orgiite, isgorenlerinin beceri ve yeteneklerinden
daha etkili bir bicimde yararlanma firsati verir. Ilerleme firsat, bireylerin
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kapasitelerini ve basarilarin1 daha fazla iyilestirmeleri igin bir diirtii olarak
hizmet gorebilir. Terfiler, ayn1 zamanda ge¢misteki davraniglarin bir 6diili ya
da karsilig1 olarak da islev gorebilir.

- Isyerinde beseri iliskiler: Sanayilesme sonucu kiigiik imalathanelerin
yerini, biiyiik fabrikalar ve organizasyonlar almis, birgok farkli 6zellige sahip
isgorenlerin ayni cati altinda, bulugmasi saglanmistir. Bununla beraber birgok
farkli yapida insanla birlikte ve onlar vasitasiyla ¢aligma, yonetim bilimi i¢in
onemli bir calisma sahasimi ortaya g¢ikarmistir. Beseri iligkiler adi altinda
incelenen bu ¢aligsma sahasi; orgiitlerde hem isletme, hem de isgoéren etkinligini
artirmaya yonelik olarak calisanlarin nasil yonetilecegi ve onlarla nasil iligki
kurulacagi gibi onemli konulart kapsamaktadir. Bir isletmede c¢alisanlar
arasinda olumlu iligkiler kurulur, bilingli bir isbolimii yapilir ve ozellikle
isletmede sosyal bir biitiinliikk gergeklestirilirse, boyle bir kurulusta iiretim
artiglar1 ve verimlilik saglanacagi gibi ayn1 zamanda; isgoérenlerin duygu,
diisiince, igletmeye 6zgii gelenek ve kurallarda birlesmesi, anlagmasi ile birlikte
calisma mutlulugu ve tatmini de saglanmis olur (Sabuncuoglu, 2001, 42).
Tatmin, igyerindeki olumlu beseri iligkilerle ilgilidir ve bu nedenle bir
iggorenin, gorevlerini yerine getirdigi isletmenin herhangi bir alt grubuna ait
olmasindan dolay1 duydugu tatmin de, is tatmini i¢inde diisiiniiliir.

IV. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini

Ozellikle 1980°li yillarda orgiitsel kiiltiir kavram iizerinde arastirmalar
cogalmigtir. Yoneticilerde, orgiit kiiltlirlinlin ¢alisanlar1 ve orgiitleri iizerinde
etkili olabilecegi bilincine varmiglardir. Bununla paralel olarak arastirma
konular1 daha da genislemis, Orgiit kiiltliriiniin pazarlama ve yoOnetim ile
iligkileri iizerinde durulmustur. 1990’lara gelindiginde Orgiitsel kiiltiiriin
calisanlar tizerindeki etkileri, yonetim giivenilirligi ve motivasyon ile iligkileri
iizerinde durulmustur.

Is tatmini ise orgiitsel kiiltiire gore daha fazla arastirma konusu olmus
ve son 40 yilda bircok orgiitsel arastirmada genis bir sekilde incelenmistir.
Literatiirde is tatmini ile degisik Orgiitsel degiskenler arasindaki iliskilerin
incelendigi bircok c¢alisma yapilmistir. Ozellikle is tatmini ile orgiitsel
vatandaslik, performans, baglilik, orgiit iklimi vb. konularin iligkileri iizerinde
calisilmistir. Bunlarla birlikte, literatiir incelendiginde is tatmini ile Orgiitsel
kiiltiir arasindaki iliski hakkinda az sayida calismanin varligr dikkat
cekmektedir. Ornek olarak, Odom 1990 yilinda orgiitsel kiiltiir ile isgdren
davraniginin ii¢ temel 6Zesi olan vatandaglik, is-grup bagliligi ve is tatmini
arasindaki iligkileri aragtirmistir. Bu ¢alisma sonucunda, 6rnek olarak kullanilan
tagima orgiitlerinde baskin olan biirokratik kiiltiiriin; orgiitsel baglilik, is tatmini
ve ig-grup bagliligi yaratmadigi ortaya konulmustur. Nystrom’un 1993 yilinda
yaptig1 arastirmada saglik bakim Orgiitlerinde, giiglii kiiltiir igerisinde
calisanlarda, orgiitsel baglilik ve is tatmininin yiiksek oldugu vurgulanmaktadir.
2000’1i yillarda Shellenbarger’in ¢alismasinda da emir, kontrol, saldirganligin
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fazla oldugu ve bireysel basarinin yogun bir sekilde talep edildigi kati is
cevrelerinde isgoérenlerin uzun donemde giivensizlik, sadakatsizlik ve is
tatminsizligi problemleri yasadiklarina deginilmektedir (Lund, 2003, 222).
Biitiin bu calismalar 151831inda orgiit kiiltiirii organik (esnek ve spontane) ve
mekanik (emir, kontrol ve istikrar) acidan incelenebilmektedir. Isgdrenlerin;
istikrar, emir ve kontrol {izerine yapilasmis hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerine sahip
olan Orgiitler yerine; isgorenlere rehber olma, esneklik ve spontane olmay1
vurgulayan klan ve adokrasi kiiltiirlerine sahip olan orgiitlerde islerinden daha
fazla tatmin olmalar1 beklenmektedir.

Tiim bu gorisler 15181nda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H;: Orgiit kiiltiirii tipleri ile calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda
iligki vardir. Bu iliski; klan ve adokrasi kiiltiirii ile is tatmini arasinda dogru
yOnlii iken; pazar ve hiyerarsik kiiltiir ile is tatmini arasinda ters yonliidiir.

H,: Calisanlarin kidemleri ile is tatmin diizeyleri arasinda dogru yonlii
bir iligki vardir. Calisanlarin kidemleri artik¢a is tatmin diizeyleri de artig
gosterecektir.

H;. Calisanlarin egitim diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda ters
yonli bir iligski vardir. Calisanlarin egitim diizeyi artik¢a i tatmin diizeyinde
azalma goriilecektir.

V. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Arastirmanin temel amaci uygulama alanina giren KOBINET in Ocak
2006 verilerine gore, bu kurulusa iiye bulunan ve ofis ve bilgisayar makine,
ekipman ve pargalar1 sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde orgiit kiiltiir
tiplerinin belirlenmesi ve is tatmini ile arasindaki iligkinin tespit edilmesidir.
Diger bir deyisle s6z konusu isletmelerde orgiit kiiltiir tipleri ile ig tatmini
arasindaki iliskinin incelenmesidir. Orgiit kiiltiirii ve is tatmin kavramlarinin
isletme i¢in 6nemi bilinmekle birlikte, bu kavramlar arasinda bir iliskinin var
olup olmadigi hakkinda bir arastirma yapilmasi da Onem kazanmaktadir.
Aragtirmanin; Orgiit kiiltliri ve is tatmini kavramlarinin iizerinde diigiinme,
tartigma ve yeni aragtirma olanaklar1 yaratacagi, var olan durum hakkinda daha
gergekei degerlendirmelerin  yapilacagi ve burada ortaya c¢ikan ayrintili
aragtirma sonuglarindan igletmelerin faydalanacagi umulmaktadir.

Anket calismasina dayanan bu arastirmanin ana kiitlesini KOBINET ’in
Ocak 2006 verilerine gore, bu kurulusa iiye bulunan ve ofis ve bilgisayar
makine, ekipman ve parcalan sektoriinde faaliyet gosteren, 50’den fazla
calisgana sahip 742 isletme olusturmaktadir. Bu ana kiitleden %95’lik
giivenilirlik sinirlar icerisinde %5’°lik bir hata biiyilikligli 6ngoriilerek 6rnek
biiytikliigii 383 olarak hesaplanmistir (Saunders v.d, 2003: 156). Bununla
birlikte bazi ¢alisanlarin cevap vermeyecegi ve olasi cevaplama hatalar1 dikkate
almarak tesadiifi olarak belirlenen 400 isletmeye anket formlar1 dagitilmistir. Bu
formlardan 245’1 geri donmiistiir. Anketlerin geri doniisiim orant %61°dir. Geri
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donen 245 anket formundan 9 tanesi eksik ve yanlis degerlendirildigi igin
dikkate alinmamustir. Analizlere konu olan anket sayis1 236°dur.

Bu calismada degiskenler, oOrgiit kiltiiri ve is tatmini konularina
dayanan genis literatiir taramasindan sonra olusturulan maddelerle dl¢iilmiistir.
Maddelerin olusturulmasinda ge¢mis aragtirmalarda kullanilan Ol¢eklerden
yararlanilmigtir. Elde edilen anket formu iyi a¢iklanmayan veya tartismali olan
ifadeleri belirlemek amaciyla uzmanlara danisilarak yeniden diizenlenmis,
ayrica kolayda 6rnekleme yontemine gore belirlenen (rasgele secilen) 20 kisiye
on anket yapilmistir (Kurtulus, 2004: 302). Buradaki amag, anket formuna son
seklini vermeden Once anket formunu test etmek, sorularin anlagilirligini,
sorulug sirasin1 ve cevaplama siiresini saptamaktir. Bu test sonucunda ankete
son sekli verilmis ve anket 2006 yilinin Ocak ayinda deneklere dagitilmustir.
Anket formunun giivenilirligi Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi ile
saptanmistir. Ve anket formunun Cronbach Alpha degeri 0,79 olarak
belirlenmistir.

Veri toplama araci olarak; “Orgiitsel kiiltiirii degerlendirme araci”
(Cameron & Quin, 1999) ile is tatmin Slgeginden yararlanilmistir. Orgiitsel
kiiltiirii degerlendirme araci, binden fazla oOrgiitte kullanilmis ve oOrgiitsel
performansi tahmin ettigi goriilmiistiir. Bu aracin amaci orgiitte mevcut olan
kiiltiirii tanimaya yardim etmektir. Orgiitsel kiiltiirii degerlendirme arac1 16
ifadeden olusmaktadir. Bu ifadelerden ilk dort ifade kiiltlir tiplerinden klani,
ikinci dort ifade adokrasiyi, ticlincii dort ifade hiyerarsiyi ve son dort ifade ise
pazar kiiltiiriinii 6lgmektedir.

Is tatmini 6lgegi ise 1998 yilinda Wright ve Cropanzo tarafindan
gelistirilmistir (Lund, 2003: 234). Toplam 5 ifadeden olusmaktadir. Her ifade
bir tatmin boyutunu dlgmektedir (isten tatmin olma derecesi, is arkadaslari,
yOnetim, licret ve terfi).

Her iki Olgekte de “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kararsizim”, “katiliyorum” ve “kesinlikle katiltyorum” yanitlar1 bulunmaktadir.

Anket formlarinin degerlendirilmesinde SPSS Istatistik programi
kullanilmigtir. Anket formunun Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 soyledir:
Klan kiiltiirii: 0,92, Adokrasi kiiltiirii: 0,71, hiyerarsi kiiltirti: 0,71, pazar
kiiltiirii: 0,73 ve is tatmini: 0,88. Alfa katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan
kriterlere gore bu veriler anketin oldukga giivenilir oldugunu gdstermektedir
(Ozdamar, 1999:522).

Calismada kullanilan baslica istatistiksel yontemler ise su sekildedir:
Ham verileri 6zetlemek ve dagilim hakkinda genel bir fikir edinmek igin
frekans, ana kiitleden alinan 6rneklemin ortalamasini ifade etmesi agisindan
aritmetik ortalama, anket formunun giivenirligini ortaya koyan bir 6l¢giim olmasi
sebebiyle cronbach alpha analizi kullanilmistir (Serper, 1996:79; Koksal,
1994:52-59). Bunun diginda iki degisken arasindaki iligkinin dogrudan ifadesini
ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi, bu iliskinin sebep-sonug agisindan
ortaya konmasi igin ise regresyon analizinden yararlanilmistir (Koksal,
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1994:377). Olusturulan gruplar arasindaki ortalama farkinin anlamli olup
olmadigini belirlemek amaciyla iki gruptan olusan olgular i¢in t-testi, daha fazla
sayidaki grup igin ise tek yonlii varyans analizine ¢alismada yer verilmigtir
(Kiligkaplan, 1989:56).

VI. Bulgular

A. Kontrol Gruplarina Iliskin Bulgular

Deneklerin 178’1 (%66.1) erkek, 35’1 (%16.4) kadindir. 80 ¢alisan
(%33.9) 3 yildan daha az siiredir ayni is yerinde ¢alisirken, 105 calisan (%44.5)
4-6 yil, 27 calisan (%11.4) 7-10 yil ve 24 calisan da (%10.2) 10 yildan fazla
stireden beri mevcut igyerinde ¢aligmaktadir. Calisanlarin 106’s1 ( %44.9) lise,
105’1 (%44.5) tniversite mezunu iken 25’1 (%10.6) lisans {istii egitim
gormiistiir.

B. Degiskenler Arasindaki Iliski
Tablo 1’de caligmada kullanilan degiskenlere iliskin ortalamalar,
standart sapmalar ve korelasyon katsayilar1 verilmistir.

Tablo 1: Degiskenler Arasindaki Iliski

FAKTOR X ss |1 2 3 4

1.Klan 3,08 1,11 1,00

Kiiltiirii

2. Adokrasi | 2,88 0,81 0,52 1,00

Kiiltiirii

3.Hiyerarsi| 3,17 0,93 -0,50" 0,51 1,00

Kiiltiirii

4.Pazar 3,22 0,89 0,55 -0,53" 0,53 1,00

Kiiltiirii

5ls tatmini | 2,86 0,88 0,67 0,64 0,44 -0,46°
P<0,01

Tablodan da izlenebilecegi gibi tim degiskenlerin birbirleriyle anlamli
iligkisi vardir. Degisik orgiit kiiltiirii ortamlarmin is tatmini ile iliskisine
bakildiginda klan kiiltiirii ile adokrasi kiiltliriiniin is tatmini ile anlamli ve ayni
dogrultuda bir iliskiye sahip oldugu gézlenmektedir (r= 0,67 ve r=0,64). Bir
bagka ifade ile klan ve adokrasi kiltliriindeki artis / azalis, calisanlarin is
tatminin artirip azaltmaktadir. Hiyerarsi ve pazar kiiltiirii ise is tatmini ile
anlamli ve ters yonlii bir ilisgkiye sahiptir (= 0,44 ve = 0,46). Baska bir
anlatimla hiyerarsi ve pazar kiiltiirii arttikca is tatmini azalmakta, azaldikea ise
is tatmini artmaktadir. Iliskinin giici acisindan korelasyon katsayilari
degerlendirildiginde ise klan kiiltiirii ile is tatmini (r=0,67) ve adokrasi kiiltiirii
ile is tatmini (r=0,64) arasindaki ayni yonli iliski diger iliskilere gore daha
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giiclidiir. Ters yonlii iliskilere bakildiginda ise en giiglii iliskinin klan kdltiirii
ile pazar kiiltiirii (r= -0,55) ve adokrasi kiiltiirii ile pazar kiiltiirii (r=-0,53)
oldugu anlagilmaktadir.

C. Hipotez Testi

Korelasyon analizi ile degiskenler arasinda iligkinin var oldugu
saptandiktan sonra, hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi, t testi ve
varyans analizinden yararlanilmigtir. Aragtirma hipotezleri goéz Oniinde
bulundurularak regresyon modelinde is tatmini bagimli degisken, orgiitsel
kiilttire iligkin faktorler ise bagimsiz degisken olarak ele alinmistir. Tablo 2’de
gorlildiigli gibi is tatmini degiskenine iliskin toplam varyansin %41’ini klan,
adokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirii degiskenleri agiklamaktadir. Ozellikle klan
kiiltiiriiniin olumlu, pazar kiltiiriiniin ise olumsuz etkisi diger faktorlere gore
daha fazladir (= ,55 ve B = -,58). Bununla birlikte adokrasi kiiltiirii olumlu,
hiyerarsi kiiltiirii ise olumsuz yonde is tatminin etkilemektedir (= ,37 ve B = -
,43). Bu veriler H; hipotezimizin desteklendigi anlamina gelmektedir.

Tablo 2: Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatminine Etkisi

Dag. Ad.
Degisken

Klan Kiiltiirii 55 6,04 ,000

Adokrasi Kiiltiiri ,37 4,49 ,000

Hiyerarsi Kiltiirii -,43 -4,67 ,000

Pazar Kiiltiirii 558 || -5,22 || ,000
R’ 42
Diizeltilmis R 41

F Degeri 123,67

P Onem Diizeyi ,000

Cinsiyet farkliliginin ¢alisanlarin is tatminini etkileyip etkilemedigini
test etmek amaciyla t testi uygulanmustir. Tablo 3°te 6zetlenen t testi sonuglari
cinsiyet farkliligi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadigini ortaya
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koymaktadir. Her ne kadar kadin iggorenlerin is tatmini algisi, erkek isgdrenlere
gore yiiksek olsa da bu farklilik 0.05 6nem seviyesinde anlamli degildir.

Tablo 3: T Testi Sonuclar

Degisken || Erkek || Kadin t P
X X
Is Tatmini|| 2,83 2,94 -,86 ,395

Kidem ve egitim seviyesindeki farkliliklarin is tatminine etkisini ortaya
cikarmak amaciyla ise varyans analizinden yararlanilmistir. Degiskenlere ait
ortalamalar ve F degerleri Tablo 4’te verilmektedir.

Tablo 4: Kontrol Degiskenlerine Iliskin Ortalamalar ve F Degerleri

Kidem Egitim
X X
| 1-3)|4-6][7-10[10-+|| F |lilk ||Lise|Univ.|[Lisa0)| F |
Is Tatmini|[2,38([2,53||4,40|| 4,20 |[228,612°|| - |[2,35|/3,17 || 3,60 |40,980

Degisken

" p<0,001

Kidem degiskeni agisindan arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde 1-3
yildir ve 4-6 yildir ¢alisanlarin diger tiim gruplarla anlamh farkliligi varken, 7-
10 yildir ¢alisanlar ve 10 yildan fazla siireden beri calisanlar arasindaki
ortalama farki anlamli degildir. Varyans analizi sonucunda ortalamalar arasinda
anlamli fark olmasi durumunda bu farkliligin kaynagini tespit etmek gerekir. Bu
amagla ¢oklu karsilagtirma (post-hoc) testlerinden en kiigiik 6nemli fark testi
(LSD) uygulanmugtir. Farkliligin kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan LSD
(en diisiik 6nemli fark) testi verilerine gore, en biiyiik ortalama farklilig: 1-3
yildir ¢aliganlar ile 7-10 yildir galisanlar arasindadir (I-J= -2,02). Bununla
birlikte ayn1 grupla 10 yildan fazla ¢alisanlar (I-J=-1,82) ve 4-6 yildir ¢alisanlar
(I-J=-,15) arasinda da anlamli ortalama farki mevcuttur. 4-6 yildir ¢alisanlar ile
7-10 yildir ¢aliganlar (I-J= -1,88) ve 10 yildan fazla c¢alisanlar ( [-J= -1,67)
arasindaki ortalama farkliliklarinin da anlamli oldugu gézlenmektedir. Tiim bu
veriler ¢alisanlarin kidemi arttike¢a is tatmininin de arttigi anlamini tagimaktadir.
Bu sonuglar H, hipotezimizi destekler niteliktedir.

Egitim degiskeni baz alindiginda ise tiim gruplarm birbirleriyle anlaml
ortalama farkliligina sahip oldugu anlagilmaktadir. En yiiksek ortalama farki ise
lise mezunlar ile lisansiistii egitim yapmis ¢alisanlar arasindadir (I-J= -1,21).
Lise mezunlarmin {iniversite mezunlann ile (I-J= -,78) ve {iniversite
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mezunlarin da lisansiistii egitim yapmis calisanlar ile (I-J= -,43) anlamli
ortalama farkina sahip oldugu diger bulgularimiz arasinda yer almaktadir. Bu
bulgular, ¢alisanlarin egitim durumlarindaki artigin ig tatminini artirdigini ortaya
koymaktadir. Elde edilen bu sonuglar H; hipotezimizi desteklememektedir.

VIL.Sonug¢

Bu aragtirmada; orgiitlerin kiiltiir tipleri ile is tatmini arasinda bir
iligkinin var olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasi amac¢lanmistir. Analizler
sonucunda degisik orgiit kiiltiiri ortamlarinin is tatminine iliskisine bakildiginda
klan kiiltiirii ile adokrasi kiiltiirliniin is tatmini ile anlamli ve ayni dogrultuda bir
iligkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bir baska ifade ile klan ve adokrasi
kiiltiirtindeki artig/azalis, ¢alisanlarin is tatminini artirip azaltmaktadir. Hiyerarsi
ve pazar kiiltliri ise is tatmini ile anlamli ve ters yonlii bir iligkiye sahiptir.
Bagka bir anlatimla, hiyerarsi ve pazar kiiltliri arttikga is tatmini azalmakta,
azaldikga ise is tatmini artmaktadir.

Yine yapilan analizlerde cinsiyet farkliligi ile is tatmini arasinda anlaml
bir iligki olmadig1 goriilmiistiir. Son olarak, elde edilen bulgulardan calisanlarin
kidem ve egitim durumlarindaki artisin is tatminini artirdigini1 goézlenmistir.

Giliniimiizde isletmeler, rekabet avantaj1 saglamak i¢in ¢alisanlariyla iyi
bir iliski kurmak zorundadir. Islerinden tatmin olmayan isgdrenlerin
devamsizlik, isi terk etme ve hayatlarindan zevk alamama problemleri yaygin
olarak goriilmektedir. isletmeler i¢in bu problemler, biiyiik mali kayiplara neden
olabilir. Bu ¢aligma sonucunda, klan ve adokrasi kiiltiirlerinin pazar ve hiyerarsi
kiiltiirlerine oranla iggoren iizerinde daha fazla is tatmini sagladigi ortaya
cikmistir. Bu yiizden ydneticiler is yerlerinde is tatmin diizeyini ylikseltmek i¢in
calisanlarla fikir birligi ve uyum tahsis etmeli, takim calismasini, bagliligi,
yeniligi ve girisimciligi cesaretlendirmelidir.
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