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OZET

Yazinda is doyumunu etkileyen her faktériin incelenmesi gerekliligi ifade edilmektedir. Is doyumunu
etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler iizerinde durulmakta, fakat bireysel faktorler iginde degerlendirilebilecek
calisanlarin kiiltiirel degerlerinin iy doyumuna etkisini inceleyen ¢alismalarin sinirli oldugu gériilmektedir. Bu
gerekge ile bu ¢alismada kiiltiirel degerlerin ¢alisanlarin is doyumuna etkisini tespit etmek amaglanmistir. Bu
amaca yonelik nicel bir arastirma tasarlanmis ve anket vasitasiyla 207 ¢alisandan veriler elde edilmistir. Coklu
regresyon analizi bulgulara gore kiiltiirel degerlerden giic mesafesi (B:0.19) ve topluluk¢uluk (B:0.35) is
doyumunu porzitif etkilerken, bireycilik (f: -0.18) negatif etkilemektedir. Bu bulgu orgiitsel faktorler disinda
bireylerin sahip oldugu kiiltiirel degerlerin de is doyumunu etkileyen énemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumu, Gii¢ Mesafesi, Bireycilik, Topluluk¢uluk.

EFFECTS OF CULTURAL VALUES ON JOB SATISFACTION

ABSTRACT

In literature it is stated all factors affecting job satisfaction should be needed to examine. Individual and
organizational factors affecting job satisfaction have been emphasized, but it is seen there are limited studies that
examine the effect of employees’ cultural values on job satisfaction which might be evaluated in individual factors.
For this reason in this study it is aimed to determine effect of employees’ cultural values on job satisfaction. A
quantitative research was designed depending on research aim and data was gathered from 207 employees
through questionnaires. According to multiple regression analysis findings while power distance (5. 0.23) and
collectivism (8: 0.33) positively affected job satisfaction, individualism (5 -0.18) affected negatively. This finding
show that out of organizational factors, cultural factors hold by individuals are also essential factor affecting job
satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, Power Distance, Individualism, Collectivism.

! Bu caligmanin bir boliimil yazarlar tarafindan “International Congress on Management Economics and Business (ICMEB’ 17)” isimli
kongrede sunulmustur.

2 Sorumlu yazar.
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1. Giris

Orgiitlerin basarisinda calisanlarin rolii biiyiik 6nem tasimaktadir. Sonug itibari ile érgiitler insanlardan
olusmaktadir ve ¢calisanlarin iglerinde yiiksek performans gdstermesi dogrudan 6rgiit performansini etkilemektedir.
Calisanlarin yiiksek performans gostermesi ise orgiite ya da yoneticilerine giiven duymasi, yeterli egitim ve kariyer
olanaklarina sahip olmasi ile iyi bir gelire sahip olmasi gibi faktorlerle baglantili gdziikmektedir. Bu faktérlerden
birisi de calisanlarin iginden duydugu memnuniyet diizeyi, bir diger ifade ile i3 doyumu olarak karsimiza
cikmaktadir.

Birgok arasgtirmanin vurguladigi ortak husus, isyerinde mutlu olan ¢alisanlarin daha iiretken olduklari
yoniindedir. Is doyumu yiiksek ¢alisanlar daha yiiksek diizeyde performans sergilemekte, ¢alistiklar1 kurum
hakkinda daha olumlu sdylem gelistirmekte, vatandaslik davranisi ortaya koymakta ve kurumuna baglilik
gdstermektedir (Robbins & Judge, 2013:118). Ote yandan is doyumu yiiksek olan g¢aliganlarin bulunduklari
orgiitlerde miisterilerin daha tatmin olduklari, ¢alisanlarin daha diisiik diizeyde devamsizlik gosterdikleri ve bu
orgiitlerde personel devir oraninin daha diisiik diizeyde oldugu gériilmektedir (Robbins & Judge, 2013:118). Is
doyumunun orgiitler ve bireyler iizerindeki 6nemi g6z oniine alindiginda, is doyumunu artiran ya da azaltan her
tiirlii faktoriin incelenmesi 6nem tagimaktadir. Yazinda agirlikli olarak is doyumunu etkileyen bireysel ve orgiitsel
faktorler lizerinde duruldugu goriilmektedir. Yonetim felsefesi, orgiit yapisi, orgiit kiiltiirti, orgiit politikalari,
yoneticiler ile iligkiler, ddemeler, terfi imkanlari, caligma arkadaslari ile iliskiler, orgiitsel adalet ve i giivenligi
gibi faktorler orgiitsel faktorler kapsaminda ele alinmaktadir. Buna karsin kisilik, cinsiyet, yas, egitim durumu,
medeni hal, zeka, stres, yetenek gibi faktorler ise bireysel faktorler kapsaminda incelenmektedir (Ozsoy,
2015:107). Is doyumunu etkileyebilecek bir diger faktdr ise ¢alisanlarin sahip oldugu kiiltiirel degerler olarak
degerlendirilebilir. Ciinkii degerler kisilik ozellikleri ile yakindan iliskidir. Kisilik 6zellikleri ile ise yonelik
tutumlara arasindaki iliski ulusal (Yildiz & Ozsoy, 2013; Ozsoy & Ardig, 2017) ve uluslararasi (Morgeson vd.,
2007; Rothmann & Coetzer, 2003) alanda yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur. Bu bakimdan degerlerin
bireylerin kisilik 6zelliklerini etkilemesi ve olaylara yonelik tutum ve bakis agilarini yansitmasi, is doyumunu
etkileyebilecek potansiyele sahip bir unsur niteligi tasimaktadir. Degerler toplumsal, 6rgiitsel ve bireysel diizeyde
dlciilebilmektedir. Orgiitsel diizeyde degerlerler orgiit kiiltiirii kapsaminda incelemektedir (Uslu ve Ozsoy, 2013).
Ancak orgiit kiiltiirinden bagimsiz olarak bireylerin sahip oldugu kiiltiirel degerler, bireylerin neyi 6nemli
gordiiklerini tanimlayarak istekleri, tercihleri, arzu edilen veya edilmeyen durumlar1 gostermektedir (Posner &
Munson, 1979). Calisanlarin degerleri orgiit ile uyustugu zaman, baska bir deyisle birey ve 6rgiit uyumu arttigi
zaman, performans ve tatmin diizeyleri gorece daha yiiksek olabilmektedir (Ardi¢ vd., 2016). Degerler insanin
kisiligi ile iligkili olmakla birlikte, insanin is yerindeki basarist kisisel degerler ile orgiit degerlerinin uyumuna
bagli olmaktadir. Bu agidan bireylerin sahip oldugu degerlerin farkinda olmak ve basarili bir orgiit kiiltiirii
olusturmak i¢in lider ile orgiit Giyeleri arasinda karsilikli degerlerin uyumlastigi bir iklim olusturmak 6nem arz
etmektedir. Kiiltiirel degerlerin bireylerin algi ve tutumlarini etkilemesinden dolay: ¢aligsanlarin is doyumlarin
etkilemesi muhtemel goziikkmektedir. Bu gerekgeler ile bu ¢alisma da ¢alisanlarin sahip oldugu bireysel kiiltiirel
degerlerin is doyumlar1 tizerindeki etkisini incelemek amaglanmigtir. Kiiltiirel degerlerin is tutum ve ¢iktilarina
etkisini inceleyen c¢alismalarin sinirli olmasi ile 6rgiitler ve bireyler agisindan biiyiik 6nem tasiyan is doyumunu
etkileyebilecek faktorleri incelemenin gerekliligi, bu ¢aligsmay: yiiriitmede itici gli¢ olmustur.

2. Kavramlarin tanimlanmasi
2.1. is Doyumu ve is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu calisanlarin ihtiyaglari, is ve is kosullarina iliskin algilar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bas &
Ardig (2002:73) is doyumunu bir bireyin belirli bir ise yonelik pozitif duygusal tepkileri olarak agiklamaktadur. 1s
doyumu bir ige yonelik pozitif ve negatif her tiirli tutumu icermektedir. Pozitif tutumlar is doyumunu olustururken,
negatif tutumlar is doyumsuzlugunu beraberinde getirmektedir. Is doyumu tanimlarindan yola ¢ikarak, is
doyumunu c¢alisanlarin algilarindan kaynaklanan duygusal tepkiler toplami olarak ifade etmek miimkiindiir
(Tannverdi & Pasaoglu, 2014). Bu bakimdan is doyumu ise yonelik olumlu tutumu, is tatminsizligi de ise yonelik
olumsuz tutumu ifade etmektedir. Ancak is doyumunu etkileyen birgok faktdr olmasindan dolayi, is doyumunun
lglimii zorlasmaktadir (Ozsoy vd., 2014).

Is doyumu yazinda genel olarak igsel doyum ve digsal doyum olarak iki kategoride incelenmektedir. I¢sel
doyumda is kosulu, ¢alisanin sorumlulugu, is basar1 diizeyi vb. faktorler etkili olurken, dissal doyumda yonetim
bigimi, hiyerarsik iliskiler ve kontrol &n plana ¢ikmaktadir. Ozsoy (2015:107) kapsaml1 ¢calismasinda is doyumunu
etkileyen faktorleri 6zetlemistir. Buna gore yonetim felsefesi, orgiit yapisi, orgiit politikalari, ddemeler, terfi
olanaklar1 ve calisma kosullart gibi faktdrler bireylerin is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler olarak ele
alinmaktadir. Bununla birlikte, orgiitsel faktorlerden ayr olarak kisilik, cinsiyet, yas, zekd, egitim durumu ve
kiiltiir gibi bireysel faktorlerin de oldugu goriilmektedir. Bu faktorleri Tablo 1.’de gostermek miimkiindiir.
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Tablo 1. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Orgiitsel Faktorler Bireysel Faktorler Diger Faktorler
Yonetim felsefesi Kisilik Ekonomik gostergeler
Orgiit yapisi Cinsiyet Sosyolojik etkiler
Orgiit politikalar Yas Sosyal psikolojik unsurlar
Yonetici ile iliskiler Egitim durumu Toplumsal kiiltiir
Calisma arkadaslari ile Medeni hal

iligkiler

Terfi olanaklart Zeka

Odemeler Stres

Adalet Yetenek

Calisma kosullar1 Kiiltiir

Ilgi ve tercihler
Kaynak: Ozsoy, E. (2015). Tiirkiye’de is tatmini arastirmalarmin genel goriiniimii. Iginde R. O. Kutanis (ed.), Tiirkiye de Orgiitsel Davranis
Calismalar I (ss. 103-128). Ankara: Gazi Kitabevi.

2.2. is Doyumunun Onemi ve Sonuglar

Is doyumunun 6rgiitler iizerinde énemli etkileri olmaktadir. Yiiksek is doyumu verimliligi artirirken, is
devamsizligini, is kazalarini ve is stresini azaltmaktadir (Aswathappa, 2010). Diger taraftan aragtirmalar diisiik is
doyumuna sahip calisanlarda yiiksek personel devir orani, diisikk baglilik ve diisiik performans oldugunu
gostermektedir (Mengenci, 2015). Benzer sekilde is doyumsuzlugu verimliligi, baglilik ve performansi
diisiiriirken, is kazalarmi ve is goren devir oranin1 artirmaktadir (Y1lmaz & Karahan, 2011). Ozdevecioglu & Doruk
(2009:76)’a gore orgiitler amaglarina ulagabilmek i¢in ¢alisanlarini tatmin etmelidirler. Yiiksek is doyumuna sahip
caliganlarin hem is yasaminda hem de giindelik yasamda daha basarili olduklar1 ifade edilmektedir (Grund &
Schmitt, 2013:229-310). Yazinda is doyumunun orgiitsel baglilik (Feather & Rauther, 2004:88), orgiitsel giiven
(Fard & Karimi, 2015:219), orgiitsel vatandaslik davranisi (Foote, 2008), duygusal zeka (Weng vd., 2011:835) ve
is performansi (Imran vd., 2014:135) ile pozitif iliskili oldugu gériilmektedir. Ote yandan is doyumu isten ayrilma
niyeti (Sagie, 1989:174), devamsizlik (Sagie, 1989:174), is stresi (Mansoor vd., 2011:50) ve tiikenmislik (Piko,
2006) ile negatif iliskili bulunmustur. Is doyumunun bu nedenle gerek drgiitler gerekse bireyler agisindan oldukga
énemli oldugu goriilmektedir. Is doyumunun bu éneminden dolayr etkilesim iginde oldugu tiim degiskenlerin
incelenmesi kayda deger géziikmektedir.

2.3. Kiiltiirel Degerler

Kiiltiir, grup iiyeleri arasinda paylasilan ortak bilgi, anlamlar, inanglar, anlayislar, normlar ve degerleri
olarak tanimlanmaktadir (Hatch & Cunliffe, 2013:159). Benzer sekilde Lune (2011:62) da paylasilan degerler ve
inanglarin kiiltiiriin temel pargalar1 oldugunu ifade etmektedir. Bu unsurlar arasindan degerlerin hem inang ve
beklentileri kapsamasi bakimindan, hem de bireyin davranigina yon vermesi bakimindan &nemli oldugu
belirtilebilir. Degerler, bireylerin neyi 6énemli gordiiklerini tanimlayarak istekleri, tercihleri, arzu edilen veya
edilmeyen durumlar1 géstermektedir (Posner & Munson, 1979). Calisanlarin degerleri 6rgiit ile uyustugu zaman
performans ve tatmin diizeyleri gérece daha yiiksek olmaktadir. Ornegin, hayal giiciine, bagimsizliga ve zgiirliige
biiyilk 6nem veren bir birey, ¢alisanlarindan uyum bekleyen bir orgiit ile diizgiin bir sekilde eslesmeyecektir
(Robbins & Judge, 2013:188). Bu agidan bakildiginda 6rgiit yonetimi i¢in ¢aligma adaylarimin yalmzca yetenek,
deneyim ve motivasyona sahip olmalar1 degil, ayn1 zamanda 6rgiite uyumlu bir deger sistemine sahip olmalar1
onem arz etmektedir (Robbins & Judge, 2013:190).

Orgiitsel davranis arastirmalarinda kiiltiir agirlikli olarak drgiit kiiltiirii kapsaminda incelenmesine ragmen
(Kutanis ve dig., 2015) yazinda Kkiiltlire iliskin farkli simiflandirmalarin oldugu goriilmektedir. Bu
smiflandirmalardan birisi de bu ¢aligmaya konu olan giic mesafesi, bireycilik ve toplulukguluk boyutlarini igeren
Hofstede’nin siniflamasidir. Hosfstede’nin orgiit kiiltiiriine iligkin yaklasimi Orgiitlerin daha genis kiiltiirel
sistemlerin alt kiiltiirleri oldugu fikrinden tiiremistir (Hatch & Cunliffe, 2013:164) ve bugiine kadar kiiltiirel
farkliliklar tizerine yapilmis en kapsamli ampirik ¢aligmalardan birine dayanmaktadir (Bakan, Biiyiikbese &
Bedestenci, 2004:82). Hofstede analizler sonrasinda gii¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik-toplulukguluk
ve erillik-disillik olarak dort ulusal kiiltiir boyutunu ortaya koymustur (Hatch & Cunliffe, 2013:164). Birey
diizeyinde 6l¢iim yapilmasina imkan tanimasi sebebiyle ve de Tiirk toplumunun 6zelliklerini yansittigi varsayilan
paternalizm ile yakindan iligkili (Aycan, 2006) olmas1 sebebiyle bu ¢alismada sadece giic mesafesi, bireycilik ve
toplulukguluk boyutlari inceleme konusu yapilmistir.

2.3.1. Gii¢ Mesafesi

Gii¢ mesafesi bir toplumda kurumlar ve orgiitlenmeler igindeki giiclin dagilim bigimini, bu dagilimdaki
farkliliklarin, esitsizliklerin bireyler tarafindan benimsenme ve kabul edilme derecesini gostermektedir (Hofstede,
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2001). Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda gii¢ dagiliminda ve buna bagh olarak firsat esitsizligindeki
dengesizlik insanlar tarafindan kabullenilmektedir (Bakan, Biiylikbese & Bedestenci, 2004:82). Esitsizlik her
kiiltiirde var olabilmektedir fakat tolerasyon gosterme diizeyi bir kiiltiirden digerine degismektedir (Hofstede,
2001:81). Diisiik giic mesafesi degerlerine sahip ¢alisanlara otoriter yapilar dayatildigi zaman, sikintilar
beraberinde gelmektedir. Benzer sekilde yiiksek gilic mesafesi degerlerine sahip calisanlarin oldugu orgiitlerde
esitlikei liderlik uygulamalari kullanildiginda yoneticiler birtakim problemler ile karsilasmaktadir. Bu tarz kiiltiirel
uyumsuzluklar farkli kiiltiirel norm ve beklentilerden kaynaklanmaktadir (Hatch & Cunliffe, 2013:164).

2.3.2. Bireycilik ve Topluluk¢uluk

Bireycilik ve toplulukguluk bireylerin kendi toplumundaki diger insanlardan bagimsiz hareket etmesiyle
ilgili olup, yiiksek bireyci kiiltiirlerde en 6nemli unsur kigisel haklar olmaktadir (Hatch & Cunliffe, 2013:166).
Bagkalar1 ile birlikte yasamaya 6nem veren, bir gruba aidiyet hissi yiiksek olan, kendinden ziyade ait oldugu
grubun ¢ikarlarini 6n planda tutan bireyler topluluk¢u degerlere sahip iken, baskalarindan bagimsiz hareket eden,
kendisinin ve sadece en yakin aile iiyelerinin ¢ikarlarini 6n planda tutan bireyler bireyci degerlere sahip olmaktadir.
Bireylerin sahip olduklar kiiltiirel degerler hem toplumsal yagamda hem de is yasaminda kisilerin algi, diistiniis
ve davranis bigimlerini etkilemektedir. Bireycilikte ben kimligi 6n planda, bireysel basari, girisim ve bagimsizlik
daha 6nemli, kigisel haklar en 6nemli husus olarak goriilmekte ve kisiler kendi basarilar1 i¢in cabalamaktadir. Buna
karsilik toplulukgulukta biz kimligi ile ailenin ve toplumun haklar1 6n planda, kurallar birligi, kardesligi ve bencil
olmamay1 6n plana c¢ikarmaya yonelik, yardimsever olmak bir norm ve herkesin birbirini desteklemesi soz
konusudur (www.psychology.wikia.com, 2017).

3. Arastirmaminin Hipotezleri
3.1. is Doyumu ve Kiiltiirel Degerler iliskisi

Calismalar birgok kisisel degiskenin is doyumunu farkli ve karmasik bigimde etkiledigini gostermektedir
(Bilgic, 1998). Bu farkliliklar arasinda egitim diizeyi, licret, maas vb. olabilmektedir. Bireysel bir farklilik olarak
kiiltiirel degerler is doyumunu etkileyebilir. Ciinkii kiiltiirel degerler bireylerin iy doyumunu etkileyen egitim
diizeyi, ekonomik durum vb. unsurlar ile yakindan iligkilidir. Bunun yani sira bireylerin sahip oldugu kiiltiirel
degerler, olaylara iligkin alg1 ve tutumlarini dogrudan etkilemektedir. Bu ¢aligmada Tiirk toplumunun 6zelliklerini
yansittig1 varsayilan ve paternalizm ile yakindan iliskili (Aycan, 2006) olan giic mesafesi, bireycilik ve
topluluk¢uluk kiilttirel degerleri incelenmistir. Calisanlarin giicii kabul etme derecesinin, birey olarak hareket etme
ve diislinmesinin ya da toplu olarak diisiinme veya hareket etmesinin is doyumu iizerinde herhangi bir etkisinin
olup olmadigi incelenmistir.

3.2.1. iy Doyumu ve Gii¢c Mesafesi

Gii¢ mesafesi bir toplumda bireylerin giiciin, statiiniin veya prestijin esit olmayan dagilimini kabul etme
derecesi olarak tanimlanmaktadir (Hatch & Cunliffe, 2013:164). Orgiitsel ortamda gii¢ mesafesi yiiksek bireylerin
ise yonelik tutumlarina iliskin yazinda sinirli ¢aligma bulunmaktadir. Bu bakimdan gii¢ mesafesinin is tatminine
etkisini ongorebilmek giigtiir. Ancak oOzellikle Tirkiye orneklemi baglaminda yorumlandiginda gii¢ mesafesi
yiiksek caligsanlarin 6rgiitsel ortamda gii¢ dagilimini daha kolay tolere edebilecegi ve bunu kisisel anlamda daha
diistik diizeyde sorun edebilecegi beklenebilir. Bu durum ise 6zellikle yoneticiden ve 6demelerden kaynaklanan
adaletsizliklerin daha 1limli karsilanabilecegi beklentisini olusturmaktadir. Bu varsayimlardan hareketle
calisanlarin gii¢ mesafesi egiliminin artmasinin, i tatminini negatif yonde etkilemeyecegi iddia edilebilir. Dolayist
ile konuya iligkin hipotez su sekilde belirlenmistir.

H1: Calisanlarin giic mesafesi diizeyi is doyumlarini pozitif etkilemektedir.
3.2.2. is Doyumu Bireycilik ve Topluluk¢uluk

Bireyci bireylerin orgiitsel ortamda algiladiklar1 adaletsizliklere yonelik agresif ya da en azindan karsi
koyucu bir egilim gostermesi beklenebilir. Ciinki bireycilik egilimi yiiksek bireylerin bagkalarinin (6rgiitiin geneli,
caligma arkadaglari, amirler vs) menfaatinden ziyade kendi amaglarim1 6n plana koymasi beklenmektedir. Bu
durum ise bu bireylerin orgiitsel ortamda beklentisi yiiksek, adaletsizliklere daha kolay ses ¢ikarabilen, daha
rekabetci davranigsal Oriintii sergilemelerine zemin olusturabilir. Bu sebeple bireycilik egiliminin is tatminini
negatif etkilemesi beklenmektedir. Ote yandan toplulukgu degerleri yiiksek bireylerin caligma arkadaslarini ya da
topyeklin 6rgiitii benimseme, kiigiik anlagsmazliklari ya da adaletsizlikleri daha kolay tolere edebilme egilimlerinin
yiikksek oldugu sdylenebilir. Ciinkii toplulukgulugun temelinde kisisel ¢ikarlardan ziyade iginde bulunulan
toplulugun ya da topluluk iiyelerinin ¢ikar ve menfaatlerinin 6n plana alinma egiliminin daha yiiksek olmasi
beklenmektedir. Yukarida yer alan varsayimlar lizerine konuya iligkin olusturulan hipotezler asagida sunulmustur.

H2: Calisanlarin bireycilik diizeyi is doyumlarini negatif etkilemektedir.
H3: Calisanlarin toplulukguluk diizeyi is doyumlarini pozitif etkilemektedir.
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4. Yontem
4.1. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada veriler, Afyonkarahisar’da cesitli 6zel sektorde faaliyet gOsteren isletmelerin calisanlari
vasitastyla toplanmistir. Katilimeilara arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan soru formlart el ile
dagitilmigtir. Bu kapsamda toplamda 207 adet gegerli anket formu elde edilmistir. Eksik ve 6zensiz dolduruldugu
tespit edilen anket formlar1 elemine edilmistir (yaklasik %10).

4.2. Olgiim Araclar

Is doyumu: Is doyumunu 6lgmek iizere Brayfield & Rothe (1951)’1n gelistirdigi genel is tatmin 6lgeginin 5
maddelik 6l¢eginin kisa versiyonu kullanilmustir.

Gii¢ mesafesi: Gii¢ mesafesini dlgmek tizere Earley & Erez (1997) tarafindan gelistirilen bireysel gii¢
mesafesi 6l¢egi kullanilmistir. Tlgili 6l¢ek alanda en ¢ok kabul goren ve bilinen dlgekler arasinda yer almaktadir.

Bireycilik ve Topluluk¢uluk: Bireycilik ve topluluk¢ulugun dlgiimiinde ise aragtirmanin amacina uygun
oldugu gerekgesiyle ilgili kiiltiirel degerleri bireysel diizeyde 6lgen INDCOL 6&lgegi kullanilmustir. Olgegin
giivenirlilik ve gegerlik ¢aligmalar1 daha 6nce Wasti & Erdil (2007) tarafindan yapilmistir. Wasti & Erdil (2007)
Olcegin dikey bireycilik ve topluluk¢uluk boyutlarinin kuramsal beklenenden yiiksek korelasyonlar gdstermesi
nedeniyle bu alt dlgeklerin yap1 gecerliliklerinin az olabileceklerini belirtmistir. Bu nedenle bu ¢aligmada dl¢egin
sadece yatay bireycilik ve yatay toplulukculuk boyutlarinin dl¢iimiiniin uygun olduguna karar verilmistir. Ilgili
boyutlar toplam 16 maddeden olusmaktadir.

Son olarak katilimeilarin profilini tespit etmek tizere cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, meslek, gelir,
yas, ¢aligma siiresi, pozisyon ve ¢alisan kategorisi gibi demografik sorulara yer verilmistir.

4.3. Arastirmanin Bulgular:

Katilimcilara iligkin veriler incelendiginde, katilimcilarin % 60.4°1 erkek, % 65.7’si evli,% 52.2’lisans ve
lizeri egitim diizeyine sahip, % 66.7’si beyaz yaka, % 44’l orta kademe, % 37.7’si alt kademe c¢alisanidir.
Katilimeilarin aylik ortalama geliri 2841 TL, ortalama yaslar1 36.7 yil, bagli olduklar: kurumda ortalama ¢aligma
stiresi 11 y1l ve genel ig hayatinda caligma siiresi 15 yil olarak tespit edilmistir. Katilimeilara iligskin demografik
bulgularin detay1 Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2. Katihmcilara iliskin Demografik Bulgular

Degisken Kategori Sikhik Yiizde
Kadin 71 34.3
Cinsiyet Erkek 125 60.4
Cevaplanmamis 11 5.3
Bekar 48 23.2
Medeni Hal Evli 136 65.7
Cevaplanmamis 23 11.1
ko gretim 11 5.3
Lise 32 155
Egitim Diizeyi On Lisans 47 22.7
Lisans 87 42.0
Lisansiistii 21 10.2
Cevaplanmamis 9 4.3
Mavi Yaka 24 11.6
Cahsan Kategorisi Beyaz Yaka 138 66.7
Cevaplanmamis 45 21.7
Alt Kademe 78 37.7
Pozisyon Orta Kademe 91 44.0
Ust Kademe 10 4.8
Cevaplanmamis 28 13.5

n=207
Tablo 3. Degiskenlere iliskin Tamimlayici istatistikler ve I¢sel Tutarhhk Testi

Degisken Ortalama  Standart  Cronbach’s
Sapma o

is Doyumu 3.85 0.69 79

Gii¢c Mesafesi 2.86 0.56 .63
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Bireycilik 3.67 0.52 .63
Topluluk¢uluk 4.10 0.49 7
n= 207

Tablo 3’te aragtirmada kullanilan 6lceklerin igsel tutarlilik degerleri ile aragtirma baglaminda ele alinan
degiskenlere iligkin temel istatistiki bulgular sunulmustur. Buna gore calisanlarin genel olarak isinden doyum
sagladigin1 sdylemek miimkiindiir. Katilimeilarin toplulukguluk diizeyinin yiiksek, giic mesafesi degerlerinin
ortalama ve bireycilik diizeylerinin ortalamadan biraz yiiksek oldugu goriilmektedir. Aragtirmada kullanilan
olceklerin igsel tutarlilik degerlerinin ise kabul edilebilir diizeyde oldugu ifade edilebilir. Ozellikle kiiltiirel
degerlerin dl¢iimiinde igsel tutarlilik katsayisinin “.60” ve lizerinde olmas1 yazinda kabul gérmektedir (Oyserman,
Coon & Kemmelmeier, 2002:41).

Tablo 4. Gii¢c Mesafesi, Bireycilik ve Topluluk¢ulugun is Doyumuna Etkisine iliskin Coklu Regresyon
Analizi

Bagimh Degisken Sabit R R2  Uyarlanmms Standart p
R Hata
is Doyumu 2075 415 172 160 383 .000
Giig 079 004
Mesafesi (B=.188) 087 006
Bireycilik (B= -.182) 093 .000

Toplulukguluk (B=.347)
Bagimsiz degiskenler: Gii¢ Mesafesi, Bireycilik, Toplulukguluk

Coklu regresyon sonuglarina gore ¢aliganlarin giic mesafesi ve toplulukguluk degerleri is doyum diizeyleri
iizerinde pozitif anlamli etkiye sahiptir. Kiiltiirel degerlerden en fazla topluluk¢ulugun is tatmini pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ote yandan bireyciligin is tatminini istatistiki agidan anlaml1 ve negatif yonde etkiledigi
tespit edilmistir (Tablo 4).

5. Tartisma ve Sonug

Calisanlarin kiiltiirel degerlerinin is doyum diizeyleri {izerinde etkisinin olup olmadiginin sorgulandigi bu
aragtirmada goklu regresyon analizi bulgularina gére giic mesafesi ve topluluk¢ulugun is doyumu iizerinde pozitif
anlamli, bireyciligin de negatif ve anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Buna gore giiciin, prestijin ya da
zenginligin esit olmayan dagilimini kabul eden ¢alisanlarin iglerinden de tatmin oldugu goziikmektedir. Baska bir
deyisle giic mesafesinin yiikselmesi is doyumunu artirict etkiye sahiptir. Bu durumun giiciin, zenginligin veya
prestijin esit olmayan dagilimlarinin c¢alisanlar iizerinde olumsuzluk yaratmadigindan ya da calisanlarin bu
esitsizligi normal kabul etmelerinden kaynaklandig ileri siiriilebilir. Bununla birlikte baskalari ile yakin iligkiler
kurma ve bir gruba yonelik aidiyet hissinin yiiksek olmasi gibi toplulukgu degerler, ¢alisanlarin is tatmini pozitif
yonde etkilemistir. Ote yandan bireyciligin is doyumu iizerinde negatif etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bireyci
kisiler bir gruba aidiyet olma hissinin diigiikk oldugu, bagimsiz olarak yagsamayi ve diisiinmeyi tercih eden bireyler
oldugu igin islerinden de bu nedenle tatmin olamayabilir. Cilinkii bu bireyler kisisel haz pesinde kosma, harici
insanlarin beklentilerinden ziyade kigisel amaglara odaklanma gibi davranigsal Oriintiiler sergilemektedir. Bu
ozellikler, bu bireylerin Orgiitsel ortamda agirlikli olarak menfaat odakli ve yiiksek beklentili egilimler
sergilemesine zemin olusturmaktadir. Isten duyulan doyumun arka planinda kisinin orgiitsel ortamda
beklentilerinin karsilanmasi yatmaktadir. Bu bakimdan bireyci egilimin yiiksek beklentilerle sonuglanacagi
varsayimi iizerine, bireyciligin is tatminini negatif etkilemesi agiklanabilir.

Arastirmadaki en temel kisit Orneklem biiyiikliigiinin yetersizligi ve spesifik bir Orneklem
belirlenememesidir. Ayrica kiiltiirel degerlerin nicel yontemlerle 6l¢iilmesinin bazi aragtirmacilara gére oldukga
giic oldugu iddia edilmektedir. Bu bakimdan konuya iligkin bundan sonra yapilacak arasgtirmalarda Srneklem
biiyiikliigiiniin artirilmasi ve kiiltiirel degerlerin dlgiilmesinde nitel yontemlerin de sinanmasi 6nerilmektedir. Ek
olarak bundan sonraki galigmalarda kiiltiirel degerlerin diger orgiitsel ve bireysel ¢iktilar {izerindeki etkileri
incelenebilir. Ozellikle &rgiitlerin birbirinden farkli alt kiiltiirlerden olustugu géz oniine alindiginda kiiltiirel
degerlerin incelenmesi ve diger ¢iktilara etkilerinin incelenmesi bu anlamda 6nem arz etmektedir. Sonug olarak
her ne kadar bu ¢aligsmada kiiltiirel degerlerin (bireycilik, topluluk¢uluk ve giic mesafesi) is doyumu iizerinde etkili
oldugu bulunmus olsa da, bircok kisit igeren bu ¢aligmanin sonuglarina dayanarak genelleme yapabilmek miimkiin
degildir. Ciinkii uluslararasi ve ulusal yazinda konuya iliskin yapilmis ampirik ¢aligmalar halen kisithdir.
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