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OZET

Problem Durumu: Modern toplum, orgiitlerin/kurumlarin sadece is
hayatin1 degil, biitiin toplumsal alami kusattig1r bir oOrgiitler/kurumlar ag1 ve
kompleksidir. Ozellikle son 25 yildir yapilan arastrmalar &rgiit kiiltiiriinii,
iklimini, i doyumu belirleyicilerini ve sonuglarini arastiriyor olmasina ragmen;
kurumlarda hakim orgiit iklimi hala is doyumundan uzaktir.

Arastirmanin Amaci: Bu caligmanin amaci; her seyden once lokal
kurum/sektdr incelemesinden Gte, bir sehrin, ilin hakim kurum kiltiiri ve is
tatmini iligkisini sosyolojik agidan analiz etmeye yoneliktir.

Yontem: Bu amagla ¢alisma ile ilgili veriler; Ardahan ilinde farkli 25
kurumdan, her diizeyden 300 ¢alisandan olusan 6rneklemden anket araciligi ile
elde edilmistir. Toplam 30 sorudan elde edilen verilerin analizinde SPSS paket
programi kullanilmuis, degiskenler arasindaki iliski Ki-Kare (Chi Square),
ANOVA (F Testi) ve T-Testleri ile test edilmistir.

Bulgular ve Sonuc¢: Ardahan ilinde genel olarak orgiit iklimi istenilen
sartlarda olmadigi gibi; calisanlarin is tatmini de oldukca diisiiktiir. Is
doyumuna etki eden faktorlerin nedenleri ise; ¢ogunlukla sosyo-demografik
Ozelliklere, kurumdaki pozisyona ve sektorel farkliliklara gore degismekle
birlikte; bu faktorleri asan bir niteliktedir. Zira kent sosyolojisi kurum kiiltiirti
ve iklimini derinden etkilemektedir. Kent sosyolojisi anlasil(a)madan, kurum
kiiltlirii ve iklimi de anlasil(a)maz.

Anahtar Kelimeler: Calisma, Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Iklimi, Is doyumu,
Biirokrasi
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CORPORATE CULTURE ANATOMY OF A CITY

“An Applied Analysis on Sociological Aspects of the Relationship Between
Organizational Culture and Job Satisfaction”

ABSTRACT

Problem Status: Modern society is a network and complex of
organizations/institutions, which encompasses not only our work life, but also
all of our social life. Although the researches, which have been conducted
especially in the last 25 years, have focused on organization’s culture, climate,
the results and the determinants of job satisfaction, the atmosphere of the
dominant organizational culture is still far from the job satisfaction in the
institutions.

Aim of the Study: The purpose of this study, beyond an examination of
local institutions/sectors, is to make sociological analysis of the relation
between the dominant corporate culture and job satisfaction in a city.

Method: The findings of the study were obtained via questionnaires
from 300 employees sampling from 25 different institutions in Ardahan city.
SPSS program was used in the analysis of the findings which were obtained
from 30 questions in total, and the relationship between the variables was tested
via Chi Square, Anova (F Test) and T-Test.

Findings and the Result: In general, besides the organizational
atmosphere in Ardahan city is not in the desired conditions; job satisfaction is at
a very low level, too. The causes and the consequences of the factors affecting
job satisfaction often vary according to socio-demographic and sectoral
differences. So, without understanding of urban sociology, institutional culture
and atmosphere cannot be comprehended.

Key Words: Job, Organizational Culture, Organizational Atmosphere,
Job Satisfaction, Bureaucracy

GIRIS

Modern toplum, c¢oklu uyaranlar setine ve karmasik bir igleyim
dinamigine sahiptir. Ornegin; bilimsel/teknik gelismeler, sanayilesme,
kentlesme, demokratiklesme, ulus devletlerin ortaya c¢ikmasi, sekiilerligin
yiikselisi, kiiresellesme vb. bir dizi radikal sosyal hareket, modern toplumun
yapilagmasinda etkili olmustur. Modern toplum; bugiin i¢in daha ¢ok
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endistriyel, kentli, teknolojik, orgiitlii, rasyonel, degisken, atomik vb.
niteliklere gore tanimlanir. Bu toplumun belki de, kendisini en fazla ortaya
koydugu alan is iligkileri ve ticari orgiitsel yapilardir (Aytag, 2005: 251). Bu
(endiistriyel ve ticari oOrgiitsel) yapilar, 20. yiizyilin son ¢eyreginde,
performanslarimi  gelistirme, {iretkenliklerini arttirma, yonetsel etkinligi
saglama, karlarin1 maksimize etme, digerlerinin bir adim Oniine gegme veya
pazar paymi yikseltme gibi amaglara ulasmanin degisik yollarin1 aramaya
baslamistir (Gliven ve Agikgoz, 2007: 1).

Boylece bu ¢alismanin iist basliklarini da olusturan orgiit kiltiiri, iklimi
ve is doyumunun belirleyicileri ve sonuglari giinimiizde oldukca Gnem
kazanmustir. Ciinkii artik yasadigimiz ¢ag, kurum(lar), érgiit(ler) ¢agidir. Orgiit;
is ve is bolimii yapilarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi iginde, ortak
amacin gergeklestirilmesi i¢in bir araya gelen insanlarin, fiziki kaynaklarla
gerceklestirdikleri faaliyetlerinin ussal esgiidiimii olarak tammlanabilir. Orgiit
kiiltiirii ise; orgiitiin biitlin olarak kalmasini saglayan yapistirict olup, orgiitlerin
yeni iyeleri Orgiitsel kiiltiire katmak i¢in kullandiklar1 sistematik bir
sosyalizasyon siirecidir.

Giliniimiizde, “insanlar, sadece ¢alisma/is saatlerini degil, hemen hemen
tiim zamanlarin orgiitlerde gegirmektedirler. iktisadi orgiitler, siyasal orgiitler,
adli ve askeri oOrgiitler, eglence/bos vakit degerlendirme orgiitleri, saglik ve
egitim Orgiitleri vb. gibi ¢ok farkl orgiitsel yapida ve yerde ya c¢alisiyor ya da
buralardan hizmet almak i¢in bulunuyoruz. Hemen her giin bu orgiitlerle ic
iceyiz ve hatta Orgiitler i¢inde goéziimiizii agmakta ve yine hayati orgiitler
vasitasiyla yasamaktayiz. Icimize bu kadar sinmis, dogumdan 6liime kadar bizi
cekip ceviren bu yapilar, kuskusuz modern toplumun en temel ozelligidir
(Aytag, 2004: 190)”. Bu yoniiyle ¢agimiz, orgiitlenmenin her gegen giin daha
bliyiik boyutlara ulastigi bir donemi yansitmakta ve hayatimiz, oOrgiitlerde
gecerli kurallara ve ilkelere gore yeniden insa edilmektedir (Simsek, 2008: 31).
Bu nedenle ¢agimiz, orgiitler ¢agr (The Organization Age); toplumumuz
orgiitler toplumu (The Organization Society) ve insanlari da orgiit insanidir
(The Organization Man).

Bu ¢alismada, kamu ve 6zel sektorlerden birgok farkli kurumun, orgiit
kiiltirleri  ve iklimleri ile i3 doyumu iligkisi sosyolojik agidan
irdelenmistir/incelenmistir. Caligmada kamu ve Ozel sektorden, farkli 25
kurumdan, degisik pozisyonlarda 300 calisana anket uygulanmustir. Bdylece
Ardahan ilinin kiiciik ve kurumlarin yakinlik agisindan erigilebilir olmasi,
caligmanin "bir ilin anatomisi" seklinde nitelendirilmesine olanak saglamistir.

TSA /YIL: 18 S: 1, Nisan 2014 131



ihsan KURTBAS

I- CALISMA KAVRAMINA iLISKiN TEORIK CERCEVE
1-1- Calisma ve Orgﬁtsel Davrams

Calisma; fizyolojik ya da mekanik anlamda isleyis, bedensel ve ruhsal bir
caba ile bireyin kendisi veya bagkalari i¢in deger ifade eden mal ve hizmetleri
iiretme faaliyetidir. Bagka bir yaklasima gore de ¢alisma; yapmamiz gereken
veya yapmamay1l tercih edebilecegimiz ve Kkarsiliginda {icret bekleme
egiliminde oldugumuz seydir (Keser, 2009: 3). Ayrica ¢aligma bireye iicret gibi
sadece maddi olanaklar degil, kimlik ve aidiyet saglama, toplumsal kabul
gorme gibi manevi imkanlar1 da saglar (Keser, 2009: 6). Giliniimiiz modern
toplumlar1 agisindan ise ¢aligma artik, spontane, rastgele, olabilirlik i¢inde
yapilan bir mesguliyet degil, amacl, planli, akilci, kontrollii bir ugrasi
bigimidir. Isin, birey/toplum i¢in aragsallig1 yerine, isin/calismanin amag olarak,
baska seylerin bu amaca gotiiriicii araglar (6rnegin, bos zaman, tiiketim,
eglence, vs.) olarak islem gordiigii bir siire¢ sz konusudur. Bu toplum artik,
endiistriyel, ticari, biirokratik, sosyal vb. pek ¢ok nitelige ickin Grgiitlesmelere
aciklik gosteren ve bu sekilde yapilasan bir toplum olma o6zelligine sahiptir
(Aytag, 2005: 251).

Calisma edimini de i¢inde bulunduran orgiitsel davranis; orgiitiin kural ve
ilkeleri dogrultusunda bi¢imlenmis, orgiitsel amaglara yonelik davranig tiirtidiir.
Orgiitsel davranis, Onceden kestirilebilir, diizenli ve tutarli bir davranis
bi¢cimidir. Genellikle iistlerce ya da oOrgiitiin egemen anlayisina uygun diigen
orgiitsel ideolojice onanmus bir dzellige sahiptir (Aytag, 2004: 197). Orgiitsel
davranis, orgiitsel sosyalizasyon siireci igerisinde olusur. Orgiitsel davranisi,
orgiitiin yapisal dzellikleri bigimler. Isgorenin kisisel dzellikleri, egitimi, aile
yasami, deger ve etiksel anlayis1 Orgiitiin yapisal oOzelliklerine uygun ise,
isgbrenin Orgiitsel davramiglar edinmesi ve oOrgiitle biitlinlesmesi daha kolay
olur. Bunun tersi durumunda, orgiitsel davranisin ve kisiligin olusmasi giiglesir.
Orgiitle celismeyen tavirlar gosterdigi takdirde is goren ceza almakta, hatta
odiillendirilmesi sdz konusu olmaktadir. Isgdrenin orgiitsel gergevenin disina
¢ikmas1 halinde ise bir takim miieyyideler devreye girmektedir. Bundan bagka,
orgiitsel diizene direnme, kasitli bigimde inat etme, kendini hakli ¢ikarmaya
caligma gibi duygusal tavirlara bagvurmasi halinde i goren orgiitten dislanma
ile kars1 karstya kalir. Orgiit, bu yaptirimlar sayesinde kendi diizenini muhafaza
etmektedir (Aytag, 2004: 198). Diger taraftan orgiitsel davranisi sekillendiren
bir baska unsur da grup psikolojisidir. Bu baglamda, bireyin yalnizken
gosterdigi davranislar ile bagkalari ile beraber oldugunda gosterdigi davraniglar
arasinda farkliliklar oldugu soylenebilir (Yiiksel, 2006: 248). insanlar bireysel
olarak daha fazla gayret gosterdikleri konularda, sorumluluk gruba dagildiginda
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ve bireysel basarilar1 dikkat ¢ekmeyip grup icinde kayboldugunda daha az
gayret gostermektedirler. Bu duruma "sosyal kaytarma" denilmektedir (Yiiksel
2006: 249). Ayrica, Mayo, McGregor ve Likert’in c¢alismalarinda tiyeler
arasinda i¢ uyumu saglamis gruplarin daha fazla orgiitsel basar1 sagladiklari
ileri siirilmektedir. Bu arastirmacilar basarili ve basarisiz orgiitler lizerinde
yaptiklar1 aragtirmalar sonucu, basarili 6rgiitlerin ¢ok sayida birbirleriyle iligkili
ve i¢ uyumu olan calisma gruplari ihtiva ettiklerini, buna karsilik basarisiz
orgiitlerde bu tir gruplarin gelismedigini goézlemlemislerdir (Yiiksel, 2006:
250). Bu baglamda c¢aligma bireysel (psikolojik), orgiitsel (sosyal psikolojik) ve
nihayetinde toplumsal (sosyolojik) boyutu olan bir komplekstir.

1-2- Orgiit ve Orgiit Kiiltiirii

Yunanca “organon”, Ingilizce “organization” kelimesinin karsilig1 olan
(Kaya, 2008: 122) orgiit, “beseri ve fiziki kaynaklarin esgiidiimlenmis olarak
bir araya getirildigi acik sistemlerdir (Simsek ve Celik, 2010: 6)”. Bu esgiidiim,
insanlarin birtakim ortak amaglar ve degerler ugruna ortaya koyduklari
anlagsmay1 ve birlikteligi icermektedir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2008: 330). Bu
baglamda, “Barnard, orgiitiin, ortak bir amaci basarmak i¢in aksiyona katkida
bulunmaya goniillii, birbirleriyle iletisime girebilen bireyler oldugunda ortaya
¢iktigini one siirmiistiir. Esgiidiimde ussalliga vurgu yapan Schein, orgiitii; is ve
is boliimii yapilarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi i¢inde ortak amacin
gerceklestirilmesi  icin  bir araya gelen insanlarin gerceklestirdikleri
faaliyetlerinin ussal esgidiimii olarak tanimlamistir (Giiglii, 2003: 147)”.
Orgiitleri “bir gruplasma bicimi” olarak géren “Gurvitch ise, orgiitiin diger
gruplardan ayirt edici ozelliklere sahip oldugunu vurgulayarak, orgiitlerin
onceden belirlenmis ve saptanmis kolektif davranis Oriintiileri oldugunu ifade
etmistir. Ona gore oOrgiit, belirli bir semaya gore diizenlenmis, belirli esaslar
lizerinde diigliniilmiig, tasarlanmis ve merkezi bir sekle uydurulmus formlar
olup standardize olmus, kaliplasmig, rutin hale gelmis kurallar, davramlar
(Aytag, 2004: 191)” ve birliktelikler bittiniidiir.

Orgiitler; icinde var olduklar1 kiiltiirle sekillenen ve onu sekillendiren
komplekslerdir. Kokeni Latincedeki “cultura” sozciigiine dayanan kiiltir
kavrami Onceleri topragi isleme, tarimsal iriinler ekip yetistirme siireci
anlaminda kullanilmustir (Kaya, 2008: 120). Kavramin temeli antropoloji
biliminden gelmekte olup (Karahan, 2008: 458), “ilk tanmmmi 1871 yilinda
antropolog Edward B. Taylor tarafindan bir toplum igerisinde yasayan
insanlarin sahip oldugu bilgi, inang, sanat, ahldk, gelenek ve daha birgok
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yetenek ve aliskanliklarin olusturduklari karmasik bir biitin (Kaya, 2008:
120)”, Sapienza tarafindan da “paylasilan inanglar sistemi” olarak tarif
edilmistir (Aytag, 2004: 194). Orgiitleri bir grup olarak degerlendiren Schein,
Orgiit kiltiiriinii “igsel biitiinlesme ve digsal uyum siirecinde karsilasilan
sorunlar1 ¢6zmek i¢in belirli bir grubun iiyeleri tarafindan 6grenilen, gegerliligi
kanitlanmis ve dolayisiyla yeni iiyelere, sorunlara iligkin dogru bir algilama,
diisiinme ve hissetme yolu olarak aktarilacak kadar etkin, paylagilmis temel
varsayimlar Oriintiileri” olarak tamimlamaktadir (Kaya, 2008: 122). Bir bagka
deyisle “bir oOrgiitiin icindeki insanlarin davraniglarmi yonlendiren normlar,
davranislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemi (Dinger, 1992: 271)” olan
oOrgiit kiiltlirii; orgiit ger¢eginin goriilmesine imkan veren disiinsel bir yapi, yani
bir paradigmadir (Giiglii, 2003: 148). Bu paradigma ile ¢alisanlarin, kiiltiiriin
belirledigi kaliplara gore davramiglarmin olumlu veya olumsuz sonuglarini
gorerek bir 6grenme siirecinden gececegi (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 349),
yeni tutum-davranislar, kisilik-kimlik formlar1 kazanacagi, bdylelikle "orgiit
insan1" ya da "kurumsal aktér" olarak orgiitsel hedeflere hizmet edecegi (Aytag,
2005: 250) ongoriiliir. Yani orgiit kiiltiirli; orgiitlerin yeni tyeleri orgiitsel
kiiltire katmak i¢in kullandiklar1 sistematik bir sosyalizasyon siirecidir. Bu
siiregte, Orgiitiin kidemli yoneticileri, yeni iiyelere orgiitte gecerli mevzuati ve
davramis kaliplarimi aktararak orgiit icindeki gorev ve yetkilerin daha etkin bir
sekilde yerine getirilmesini saglarlar (Aytag, 2004: 196). Boylece sisteme
monte olan birey, biitliniin pargasi olarak ortak amaglari ger¢eklestirmek tizere
programlanir.

Orgiit kiiltiirii orgiitiin biitiin olarak kalmasini saglayan yapistirici, bir
arada tutucu olarak karakterize edilebilir. Orgiit kiiltiirii, orgiitiin yapisini, rol
tanimlarini, is tanimlarini, is ortaminda nasil hareket edilecegini, problemlerin
nasil ¢oziilebilecegini, farkli durumlarda kararlar1 kimlerin verecegini
(Akdemir, 2009: 318), orgiitiin neyi temsil ettigini, kullanilan sistemleri,
calistirilan insanlari, problem ve olanaklar olarak neyin tanimlandigini ve
orgiitsel yapiy1r (Gilsilinler, 2007: 287) kapsadigi gibi, orgiitsel deger ve
anlayislari, kurallari, prosediirleri ve normlar1 da icermektedir (Aytag, 2004:
196). Bu baglamda, organizasyonlarin basarili olmalar1 6nemli oranda orgiit
iiyelerini birbirine baglayan ve bir arada tutan, onlara canlilik ve yeni bir ruh
asilayan orgit kiltiirine baghdir (Kaya, 2008: 136). Ayrica orgiit kiiltiird,
orgiite bir kisilik ve kimlik sunar. Caliganlar1 ise, bu kimligin bir pargasi
yaparak is tatmini saglar. Is tatmini; bireyin isini ya da isle ilgili yasantisini
memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak
algilamasidir. Baska bir deyisle, ise ait bireysel degerlendirme sonucu ortaya

134 TSA /YIL: 18 S: 1, Nisan 2014



BIiR ILIN KURUM KULTURU ANATOMISI

¢ikan duygusal durumdur (Keser, 2009: 98). Eger bu duygusal durum, olumlu
ise iggdrenlerin tatmin diizeylerinin yiliksek, eger olumsuz ise tatmin
diizeylerinin diisiik oldugu gériiliir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 113). Kisiden kisiye
degisen bir ozellik gosteren is tatmini, kisinin degerlerine ve degerlerinin 6nem
derecesine gore degisir. Ornegin; bir kisi icin yiikselme olanaklar1 birinci
planda doyum saglarken; diger bir kisi icin {icret birinci planda olabilir.
Sonugta, is tatmini bireyin igine karsi duydugu tutumlarin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir.

Bu kapsamda is tatminini etkileyen faktédrler sdyle siralanabilir (Oriicii,
Yumusak ve Bozkir, 2006: 41-42): Orgiitsel faktorler: Ucret, yiikselme
firsatlari, isin dogas1 ve niteligi, organizasyonlarm politika ve prosediirleri ile
caligma sartlar1 tutumlarin sekillenmesine etki eden orgiitsel faktorlerdir. Grup
faktorleri: Calisma grubu igerisinde bireylerin is tatminleri; caligma arkadasglari
ve yoneticilerin tutum ve davranis sekillerinden etkilenebilmektedir. Ydneticiler
genelde orgiitsel bir etken olarak diisiiniilse de onlarin ¢alisanlara davranig
bi¢imi ¢alisanlarin tatminini etkileyebilir. Bireysel faktirler: Kisinin ihtiyag ve
beklentileri is tatminlerini etkileyebilmektedir. Eger birey organizasyonda
yiiksek statiilii bir pozisyon arzusu iginde ise ve bu arzusuna ulasirsa is doyum
diizeyinde artis goriilecektir. Bireyin isle ilgili ¢ikarlar1 da is tatminin de
etkendir. Kiiltiirel faktorler: Bireyin sahip oldugu inanglar, degerler ve
tutumlardir. Ornegin bir iste hemen yiikselebilecegine inanan bir kisi isinde bu
amacini gergeklestiremez ise is tatmini azalacak ve isletmeye karsi olumsuz
tutumlar takinacaktir. Ornegin is yavaslatma, ise ge¢ gelme... vb. Cevre
faktorleri: Bireyi etkileyen ekonomik, sosyal ve devlete ait tiim faktorlerdir.
Ornegin; is yogunlugundan dolay: ailesine zaman ayiramayan bir kisinin bu
durumu isine yansiyabilir ve is doyumunu etkileyebilir.

Insanim, maddi ve manevi ihtiyaci karsilandig1 dlgiide is ve yasam tatmini
bulur. Isinde verimli olur. Orgiitsel vatandaslik gdsterme egilimi daha da artar
ve Onemlisi Orgiitsel sadakati-bagliligi da yiikselir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:
69). Bir kavram ve anlayis bigimi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu
her yerde var olup, toplumsal ic¢giidiiniin duygusal bir anlatim bigimidir.
Koélenin efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki
baglilik, eski sdyleyis sekliyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir.
Genel olarak baglhilik en yiiksek derecede bir duygudur. Bir bireye, bir
diisiinceye, bir kurama ya da bireyin kendisinden daha biiyiik gordiigii bir seye
gosterdigi ve yerine getirmek zorunda oldugu bir yikiimliligi anlatmaktadir
(Dogan ve Kilig, 2007: 38-39). Orgiitsel baghlik; “isgdrenin ¢alistig1 orgiit ile
Ozdesleserek, oOrgiitiin ilke, ama¢ ve degerlerini benimsemesinin, orgiitsel
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kazanglar i¢in ¢aba gostermesinin ve Orgiitte caligmayi siirdiirme isteginin
Ol¢lisii” olarak tanimlanabilir (Kaya, 2008: 126). Bir orgiitiin {iriinleri, {iretim
stirecleri, hizmetleri, teknolojisi ve gozle goriilebilir pek ¢ok avantajlar taklit
edilebilir; ancak, bir kurumun 6rgiit kiiltiiriinii taklit etmek ¢ok zordur (Kaya,
2008: 136). Benzer sekilde biitlin drgiitler i¢in uygun “en iyi orgiit kiiltiiri” diye
bir sey yoktur. Cilinkii firmalar, bilincinde olsun ya da olmasin, bir kiiltiire
sahiptirler. Sahip olunan kiiltiiriin fiziksel varlig1 yoktur, acik degildir; ama bir
sekilde giinliik faaliyetleri yonlendiren bir dizi degerler séz konusudur (Oriicii,
2009: 108-109). Kurumsallasma icin olduk¢a Onemli olan o&rgit kiltiirii
bahsedilen faydalarinin yaninda degisime, ilerlemeye, ¢esitlilige ve isbirligine
engel de olabildigi gibi; bir tiir korlik ve etnik merkezcilik de yaratabilir.
Ciinkii orgiit kiiltlirii orgiit ¢alisanlarina ‘normal’ kabul edilen eylem kodlar1
saglarken, bu kodlara uymayan faaliyetlerin de ‘anormal’ olarak goriilmesine
yol agabilmektedir (Durgun, 2006: 118). Ancak biitiin bunlara ragmen, orgiit
kiiltiriiniin tek bagma tiim sorunlar1 ortadan kaldiran sihirli bir degnek
oldugunu soylemek de son derece yanlistir. Cilinkii Orgiit kiiltliri orgiitsel
sorunlar1 ortadan kaldirmanin ve is doyumu saglamanin bir yolu oldugu kadar;
ayn1 zamanda tiim siireglerin bir sonucudur.

1-3- Cagal isletmeler ve Biirokrasi

Biirokrasi; kati kurallar, hiyerarsik yap1 ile firma siiregleri ve
boliimlerinin kesin bir sekilde belirlenmesi yoluyla genel oOrgiit yapisinin
diizenlenmesi lizerinde yogunlasan geleneksel bir yonetim sistemidir. Weber’e
gore; biirokrasilerde asir1 bir igb6liimii, merkezilesmis bir otorite, rasyonel bir
personel yonetim programi, yazili kayitlar ve dosyalama sistemi olmakta ve
acikca belirtilmis politika, kural ve diizenlemelere gore yonetilmektedir (Can ve
Giliney, 2007: 184). Boylece Weber, biirokrasinin diger oOrgiitlere nazaran
“dakiklik, devamlilik, disiplin, giivenilirlik, hiz, kesinlik, sagduyu, dosyalama
bilgisi, dayanigma, tam itaat ve anlasmazliklarin giderilmesi” bakimindan iistiin
oldugunu ileri siirmektedir. Cilinkii bu yaklagima gore, ortaya konulan
biirokratik ilkelere uyulmas: halinde “etkin, ideal, sahsa gore degismeyen ve
rasyonel bir orgiit yapisi” ortaya cikacaktir (Sahin, 2004: 529). Glniimiiziin
biirokrasileri, genelde Weberyen modele karsilik gelirler. Weber’in ideal tip
biirokrasi modeli, her biri uzmanlagmis rolleri yerine getiren ¢ok sayidaki birey
arasindaki isbirliginin siirekli orgiitlenmesi olarak tanimlanabilir. Bu model bir
takim yapisal karakteristikler gosterir. Ornegin; kisisellikten arinmustir (gayri-
sahsilik), rasyonel olarak isler, sistematik, dakik, bi¢imsel, planli, dngériilebilir
vb. tamimlayici 6zellikler gosterir. Weber, kimi durumlarda aksamalar olmakla
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birlikte bu modelin, makinavari bir igleyim sistemine sahip oldugu ve
biirokratik sistemde yiiksek verimlilik ve etkinlik sagladigini belirtir. Weber,
modern Dbiirokrasileri ozellikle akilcilik, kesinlik, istikrar, disiplin ve
giivenilirlik agilarindan diger orgiit bicimlerinden iistiin tutar. Ona gore; modern
donemin Orgilitlenme bigimi, yasal-ussal orgiitlenmedir. Bu orgiitler, azami
Olclide akilcidirlar, yasal normlara uyarlar, énceden planlanmis kurallar ve
ilkelere gore islerler. Keyfilige ve tesadiifilige yer vermezler. Gorevler, yetkiler,
sorumluluklar, tutum ve tavirlar rasyonel mevzuata gore siirdiiriiliir (Aytag,
2005: 253). Merkezi yonetim temelli olan bu denetim sisteminde (Mirze, 2010:
163), hiyerarsik basamaklarm fazlaligi, yaziya asir1 yer verilmesi, bigimsel
kurallarin kati olarak uygulanmasi biirokrasiyi kaginilmaz kilmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 280). Biirokratik kiiltiirde, kurali sorgulamak ve
ona aykir1 davranmak olagan karsilanmadigindan, biirokratik usullere uygun
hareket etmek kaginilmazdir. Bu c¢ergevede, biirokratik kurumlar, “kurallarmn
dayandigi mantiktan ¢ok kurallara uymaya 6zen gosteren kisilik tipi” yaratir
(Aytag, 2005: 257). Ayrica, biirokratik orgiitlenme kati1 disipline dayandigindan
ve kurallara harfiyen uyma zorunlulugu istediginden, isgorenin kurallara
uymayl zamanla bir hedef olarak algilamasina yol acar. Kuralin dayandigi
mantiktan ¢ok, kuralin tasidig1 yaptirim korkusu 6ne ¢ikar (Aytag, 2005: 263).
Ayrica, orgiitlerdeki hiyerarsik basamaklar, yani statii ya da unvanlar da kendi
icinde yabancilik algisi iireten bir 6zellige sahiptir. Ciinkii mevki ve unvanlar
bireyin ger¢ek kimligini ve kisiligini yansitmaktan uzaktirlar. Bu unvanlar
gergekte, bireyi kendisinden daha bir alip gétiirmekte, kisiligi ve cevresi ile
arasma demirden perdeler ormektedir. Bu silirecte artik, bireyin ismi ile
0zdeslesen kimliginden eser yoktur. O seftir, miidiirdiir, sekreterdir, uzmandir,
memurdur ya da mihendistir. Bireyin gergek kisiligi golgelenmis, iistii
ortilmistiir (Aytag, 2004: 205). Bu kapsamda, biirokratik insan, modern
kurumsal kiiltiiriin siirlarmi belirledigi, organize ettigi, kontrol altinda tuttugu,
olmaya kosullanilan bir form ve bir ethos’tur.

II- ARASTIRMANIN METODOLOJISI

2.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, Ardahan ilinde kamu ve 6zel sektérden olusan 25 farkli
kurumdan toplam 300 calisan ile yiiz yiize goriisme teknigi kullanilarak anket
uygulanmustir. 30 sorudan olusan ankette; iceriklerine gore, sosyo-demografik,
kurum kiiltiirli ve iklimi ile is tatminine iligkin sorular yer almigtir. Biri teorik,
digeri uygulama olmak {izere iki bolimden olusan c¢alismanin uygulama
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(ampirik) kismi; frekans ve yiizdeler ile gapraz tablolarin yorumlarindan
olusmaktadir. Capraz tablolarda degiskenler (bagimli-bagimsiz) arasinda iligki
durumlarim 6lgmek i¢in Ki-Kare (Chi Square), ANOVA (F Testi) ve T-Testleri
kullanilmis; verilerin analizi i¢gin SPSS 16.0 programindan yararlanilmustir.

2.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci; kamu ve Ozel sektorden, c¢ok sayida
kurumdan, ¢esitli pozisyonlardaki ¢alisanlarin is doyumlari ile 6rgiit kiiltiiri ve
iklimi arasindaki iliskiyi sosyolojik acidan analiz etmektir. Bu kapsamda amag
lokal sektor ve kurum incelemesinden 6te, bir sehrin kurum kiiltiirii ve ikliminin
is doyumu ile iligkisini arastirmaktir. Bunun yaninda arastirmanin diger
amaglari ise sunlardir:

»  Orgiit kiiltiirii ve iklimi ile is doyumu arasindaki iliskiyi kent
sosyolojisi agisindan incelemek/irdelemek,

» Orgiitlerde is tatminini etkileyen etmenleri (dogrudan, dolayli)
belirlemek ve is tatmininin orgiitsel davranisa etkisini arastirmak,

»  Orgiit kiiltiirii ve ikliminin orgiitsel performansa ve verimlilige
etkisini arastirmak,

»  Orgiit kiiltiirii ve iklimi ile 6rgiitsel vatandaslik-baglilik arasinda bir
iliski olup olmadigini arastirmak.

II1- BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Tablo 1: Sosyodemografik Ozellikler ve Kurumsal Nitelikler
Cinsiyetiniz f % Kurum Tiiriiniiz | f %

(Sektoriiniiz)

Erkek 184 | 61,7 | Kamu 222 [ 76
Kadin 114 | 38,3 | Ozel 70 24
Toplam 298 | 100 | Toplam 292 | 100
Yasimz f % Toplam Calisma Siireniz f %
18-25 75 1254102yl 113 | 38,7
2645 195 | 66,1 | 3—15 y1l 140 | 47,9
46 ve listil 25 | 8,5 |16 veiisti 39 13,4
Toplam 295 | 100 | Toplam 292 | 100
Egitim f % Ayhik Geliriniz f %
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Durumunuz

[kogretim 11 | 3,7 1600 TL vealt 30 10,2
Orta dgretim 19 16,5 ]601-1000TL 70 | 23,9
Lise 89 130,3 | 1001-2000TL 142 | 48,5
Universite 175 | 59,5 | 2001 TL ve istii 51 | 174
Toplam 294 ( 100 | Toplam 293 | 100
Ié:)l:::‘tllllllili;kl f % Is(:yr;lsllmunuzdaki Calisan f %
“Y{%‘_iggyﬁdﬁr 33 | 11,3 | 129 kisi (Mikro dlcekli) 59 | 203
Memur 113 | 38,8 | 1049 kisi (Kiigiik 6l¢ekli) 112 | 38,6
Isci 66 | 22,7 | 50-250 kisi (Orta dlgekli) 78 | 269
g\izivcsiimlik) fsei |10 [ ili%l?l?)n forla kst B a1 |14
Diger 6 |26 Toplam 290 | 100
Toplam 291 | 100

Katilimcilarin %61,7’si erkek, %38,3’1 kadindir. Yas dagilimi agisindan
katilimcilarm biiylik ¢ogunluk olan %66,1’1 26-45 yas araligindakilerden
olusurken; %25,4’0 18-25 yas araliginda, %8,5’i de 46 yas ve istiindedir.
Katilimeilarin %47,9’unun 3-15 yil; %38,7°si 0-2 yil arasinda is tecriibesi
varken; %13,4’{inlin de 16 yil ve iistii ig tecriibesi vardir. Katilimeilarin egitim
durumuna bakildiginda %59,5’1 tiniversite, %30,3’1 lise, %6,5°1 orta 6gretim ve
%3,7’s1 de ilkdgretim mezundur. Katilimcilarin %48,5’inin 1001-2000 TL,
%23,9’unun 601-1000TL, %]17,4’tniin 2001 TL ve isti, %10,2’sinin ise 600
TL ve altinda aylik geliri vardir. Katilimcilarin %38,8°1 olan biiyiik ¢ogunlugu
memurlardan, %22,7’si is¢ilerden, %11,3’0 miidiir-miidiir yardimcist ve
seflerden olusurken; %.5,5’1 de gecgici (mevsimlik) isgilerden olusmaktadir.
Katilimeilarin yaklagik {i¢te biri olan %76’s1 kamu, %241 de 6zel sektorde
calismaktadir.

2005 yili KOBI tanitim yonetmeligine gore; 0-9 arasi calisan1 olan
isletmeler mikro, 10-49 arasi calisani olan isletmeler kiigiik, 50-249 arasi
calisan1 olan igletmeler orta ve 250 ve daha fazla ¢alisani olan isletmeler de
bityiik 6lgekli isletme olarak tammlanmaktadir (Ozbek, 2011). Buna gore,
ankete katilanlarin %14,1°1 biiyiik 6lgekli, %20,3°l mikro dlgekli, %26,9’u orta
Olcekli ve %38,67s1 kiiciik dlgekli isletmelerde ¢alismaktadir.
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Tablo 2: Katilimcilarin Calistigi Sektérden ve Yaptigi Isten Duydugu
Memnuniyet

Diinyaya bir daha gelseniz, aym is yerinde, aym gorevi yine yapmak ister
miydiniz?

f %

Ayni sektorde farkli isi (gorevi) yapmak isterdim. Calistigim

N ) . oo 57 20,6
sektorden memnunum,; yaptigim isten memnun degilim.
Ayni sektorde ayni isi (gorevi) yapmak isterdim. Calistigim

i . . 107 38,6
sektdrden ve yaptigim isten memnunum.
Farkli sektorde ayni isi (gorevi) yapmak isterdim. Calistigim

N o 2o 34 12,3
sektorden memnun degilim; yaptigim isten memnunum.
Farkli sektorde farkli isi (gorevi) yapmak isterdim. Calistigim

N . cers 79 28,5
sektdrden ve yaptigim isten memnun degilim.
Toplam 277 100

Katilimcilardan 9%38,6’s1 calistigi sektorden ve yaptigi isten memnun
oldugunu, %28,5°1 ne ¢alistig1 sektdrden ne de yaptigi isten memnun oldugunu
(ikisinden de memnun olmadigini), %20,6’s1 calistigi sektdrden memnun
oldugunu, ancak yaptig1r isten memnun olmadigmi, %12,3’0 ise calistig1
sektorden memnun olmadigmi, yaptig1 isten memnun oldugunu ifade etmistir.
Buna gore; Ardahan ilinde, kamu ve 6zel sektdrden, farkli kurumlardan, her
diizeyden calisanlarmn %61,4i gibi ¢ok biiyik bir oraninin ya ¢alistigi
sektdrden, ya yaptigi isten ya da her ikisinden hosnut olmadig1 goriilmektedir.
Bu noktada is doyumunu etkileyen bir¢ok faktoriin yani sira, kent sosyolojisinin
de etkisi goz ardi edilmemelidir. Bu c¢erg¢evede evreni Ardahan il ve ilge
merkezi ile merkez ve tasra koyleri olan bir arastirma sonucuna gore;
"goriismecilerin %38,1’1 Ardahan’in en 6nemli sorununu ekonomi, yoksulluk,
issizlik; %27’si altyapi, geri kalmiglk, yatirimin olmamasi, yol, su gibi sorunlar
ve devletin ilgisizligi; %17,6’s1 tarim ve hayvancilik; %4,8°1 egitim; %2,1°1
kirli siyaset, kotii siyasetciler; %1,8°1 saglik, %1,4’1 iklim kosullari, %0,9’u
sehirde sosyal bir yapmin olmamasi; %0,9’u go¢ olarak gormektedir.
Goriismecilerin  %2,1’1  Ardahan’in herhangi bir sorunu olup olmadigini
bilmedigini ifade ederken, %1,4’i ise Ardahan’in herhangi bir sorunu
olmadigimi soOylemistir (Kurtbas, 2013: 452)". Bu g¢ercevede Ardahan'in
merkeze uzak bir serhat sehri olmasi; ikliminin sert, kis kosullarmi
barindirmasi; bolgesel kalkinma agisindan geri kalmasi, yatirirmin az olmasi ve
i olanaklarinin kisith olmasi; saglik, spor ve egitim agisindan cesitli
dezavantajlar barindirmasi; modern zamanlarin kiiltiirel, sosyal ve eglence
imkanlarindan yoksun olmasi; ekonomik agidan sanayilesememesi; kentlesme
problemlerinin devam etmesi ve diger alt-yapi, iist-yap1 ve ulagim imkénlarina
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dair bir ¢ok sorun, kurumlarin orgiit kiiltiiriinii ve iklimini de derinden
etkilemektedir. Bu da is doyumuna etki etmektedir. Bu cer¢evede kurum
kiiltiirii ve iklimi, kurumun i¢ dinamiklerinin bir sonucu oldugu kadar, kent
sosyolojisinin de bir tezahiiriidiir.

Tablo 3: Katilimcilarin Calistig1 Sektorle Bagka Sektorleri Kiyaslamasi

Cahstigim sektorii baska sektorlerle karsilastirdigimda kendimi daha
sansh hissediyorum.

f %
Kesinlikle katiltyorum 51 17,3
Katiliyorum 116 39,5
Fikrim Yok 47 16
Katilmiyorum 49 16,7
Kesinlikle katilmiyorum 31 10,5
Toplam 294 100

Yaklagik tigte biri kamu sektoriinde galisanlarindan olusan katilimcilarin
%56,8’1, bagka sektorlerle karsilagtirdiginda kendini sansli goriirken; %27,2’si
calistigi sektorden memnun degildir. Buna gore c¢alisanlarin %27,2'si gibi
dikkat ¢ekici bir orami, calistig1 sektorle bagka sektorlerle karsilastirdiginda
kendini sanssiz hissetmektedir. Bu acidan g¢alisanin kendini degerli, mutlu
hissedebilmesi, is tatmini yasamasi i¢in esdeger sektorler, kurum ve
pozisyonlarla yaptig1 kiyaslamalarda olumlu sonuglara varmasi gerekmektedir.
Diger bir deyisle kisinin kendini k&tii hissetmesi somut ve pratik bazi nedenlere
dayandigi gibi, psikolojik ¢ikarimlara ve kiyaslamalara da dayanabilmektedir.

Tablo 4: Katilimcilarin Yaptiklar: isle flgili En Cok Sikayet¢i Olduklar

Konular

Yaptigimz isle ilgili en cok sikayet ettiginiz sey (Birden fazla secenek
isaretleyebilirsiniz)

1 2 3 4 5 Toplam

f % f % f 1'% f 1% |f|l% |f %
Yaptigim is
oldukca 46 | 16 - - - |- - |- - |- 46 | 8,4
monotondur
Tehlikelidir | 34 | 11,8 | 4 27 |- |- - |- - - 38 |7
Yorucudur 106 | 36,9 |33 2261 |12 |- |- - - 140 | 25,6
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Asirt  dikkat
gerektiriyor

43

15

41

28,1

26

31,7

33,3

113

20,8

Uzerimizde
yogun
denetim var

10

3,5

14

9,6

10

12,2

b

12

37

6,8

Asirt kuralci
bir  anlayis
var. Isi
yapmaktansa
kurallara
uymak
Onemseniyor.

1,7

5,5

11

24

28

51

Yiikselme,
maas ve
ozlik
haklarim
yeterince adil
ve tatmin
edici degil

25

8,7

33

22,6

16

19,5

36

50

86

15,7

Yaptigim is
beni tatmin
etmiyor.
Kendimi
degersiz
hissediyorum

2,1

10

6,8

15

18,3

16

16,7

36

6,6

Diger ya da
baska
(Liitfen
aciklaymiz)

12

4,2

2,1

6,1

22

Toplam

287

100

146

100

82

100

25

100

100

546

100

Calisanlara yaptiklari igle ilgili en ¢ok sikayet ettikleri sey sorulmus ve
birden fazla secenek isaretleyebilecekleri sOylenmistir. Yukaridaki tabloda
katiimcilarm 5 farkli secenege kadar sikdyet ettigi konu basliklar1 yer
almaktadir. Genel dagilima bakildiginda ankete katilanlarm 546 segenek
isaretledikleri goriilmektedir. Bunlarin konulara gore dagilimi ise soyledir:

Maas ve Ozliik Haklarin Yetersiz Olmasi: Calisanlarin yaptig1 isle ilgili
en ¢ok sikdyetci oldugu konular arasinda maas ve oOzliikk haklar (%15,7) yer
almaktadir. Buna gore is tatmininde maas ve Ozliikk haklarinin énemli bir yer
tuttugu goriilmektedir.

142
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Calisanin Kendini Degersiz Hissetmesi: Vroom is tatminini, ¢alisanlarin
islerindeki roliine kars1 duygusal tepkileri olarak tanimlamakta ve kisinin isine
kargi olumlu tepkilerini is tatmini, olumsuz tepkilerini ise, i tatminsizligi
olarak ifade etmektedir. Is tatmininin orgiitsel acidan onemi, is tatmini ile
verimlilik, yabancilagma, isten ayrilma, ¢atismalar, is kazalar1 vb. kavramlarla
olan yakin iliskisine dayanmaktadir. Is tatmini ile verimlilik iliskisi konusunda
yapilan arastirmalarda, yiiksek bir pozitif iligki bulunmamakla birlikte, is
tatmini yiiksekliginin dogrudan bireysel performans artisindan ziyade, orgiitsel
diizeyde bir artisa ve oOrgiitiin genel basarisinin artisina neden oldugu ifade
edilmektedir (Bayrak, 2007: 294). Bu kapsamda is tatminini etkileyen pek ¢ok
faktor saymak miimkiindiir. Bu faktorler, kisisel nedenlere dayanabilecegi gibi,
kurumsal da olabilmektedir. Bir sonug¢ olarak kisinin kendini degersiz
hissetmesi ise, kisisel nedenlerden kaynaklanabilecegi gibi; daha ¢ok kurumsal
ve ise yonelik sartlardan kaynaklanabilir. Diger faktorler arasinda isaretlenen
seceneklerin %6,6’s1, yapilan iste ¢alisanin kisinin kendini degersiz hissettigi
yOniindedir.

Yapilan Isin Kisiyi Asin Yormasi, Aswri Dikkat Gerektirmesi ve
Tehlikeli Olmasi: Is tatminini olumsuz etkileyen faktorlerin basinda; isin
monoton ve yorucu olmasi gelmektedir. Yorgunluk, ¢alisma yasaminda aci
duygusunun ve hareket gili¢liigiiniin bir arada hissedilmesi durumudur. Bir
bagka yaklagima goére de, asir1 galisma sonucu islevsel giiciin azalmasidir
(Keser, 2009: 178). Toplam 546 ayr1 segcenekten % 25,6's1 (140 secenek)
yapilan isin yorucu oldugu yoniindedir. Asir1 dikkat de sonugta yorgunluk
doguran 6nemli bir faktordiir ve ¢alisanlarin %20,8°1 yaptiklari igin agir1 dikkat
gerektiriyor olmasindan sikayet etmistir. Ayrica cevaplarin %7’si de yapilan
isin tehlikeli oldugundan sikayet etmektedir.

Monotonluk: Monotonluk, bir isin ayn1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak
yapilmasiin verdigi yorgunluk ve bikkinlik durumudur (Keser, 2009: 164). Bu
acidan isin sikict ve monoton olmamasi g¢alisani motive eden Onemli bir
faktorken (Keser, 2009: 104); rutin bir tekrara dayanmasi bireyin is doyumunun
azalmasma yol acacaktir. Isgdrenin ¢alisma siiresi igerisinde biitiin giin ve
saatini hep ayni isle gegirmesi, rutinlik ve monotonluk algisim artirir. Is
refleksiv bir mahiyet kazanir, bireyin bilincini devreye sokmasina gerek kalmaz
(Aytag, 2005: 261). Sonugta sikint1 hali ise depresyon, yalnizlik, umutsuzluk ve
dalginlik gibi psikolojik egilimlere yol agabilmektedir (Keser, 2009: 105).
Diger secenekler i¢inde yaptiklari igin monotonlugundan sikayet edenlerin orani
ise %8,4 tiir.

Yogun Denetim ve Asirt Kuralct Yapi: Modern orgiitler; "genel planda
bu '6rgiit insan' ethosuna ickin kisilikler iiretmeye uygun yapilandirilmsgtir.
Leo Moore’a gore, oOrgiitlerin “parmak izlerini insanlarin iizerine g¢ikarmak
istemeleri” de, genelde kisilik iizerinde olumsuz etkiler yapmaktadir. Orgiitsel
baski arttikga kisi orgiite yabancilasmakta ve orgiitsel hedeflere odaklanmasi
bundan biiyiik zarar gérmektedir (Aytag, 2004: 202)". Isaretlenen segeneklerin
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%6,8°1 is yerlerinde yogun denetimden duyulan sikayet iizerinedir. Ote yandan
Merton, kurallara ve yonetmeliklere kat1 bir sekilde uymanin zamanla kurallara
uymayi amag edinen bir kisilik yapisina kaynaklik edecegini savunur. Merton'a
gore, biirokraside temel oOlgiit "kural kuraldir” ilkesidir. Kurala uymak herkes
icin zorunludur. Kurali sorgulamak ve ona aykiri1 davranmak hog kargilanmaz.
Gerek kamu gorevlileri, gerekse de vatandas bu ilkeyi igsellestirir. Biirokratik
mekanizma, ‘kurallarin dayandigi mantiktan c¢ok kurallara uymaya &zen
gosteren kisilik tipi” yaratir (Aytag, 2004: 201). Toplam 546 ayr1 segenekten
%5,1°1 ise asir1 kuralct anlayistan ve yapilan isten ¢ok kurallarin
onemsenmesinden sikayet etmektedirler.

Tablo 5: Katilimcilara Gore Calistiklart Kurumun En Sik Kullandigi
Motivasyon Faktorii

Sizce ¢cahsti@imz kurumun temel motivasyon faktorii hangisidir?

f %
Ceza 33 12,6
Cogunlukla ceza; ama bazen 6diil de kullanilir 22 8,4
Bu kurumda iki motivasyon faktorii (6diil-ceza) de kullanilmaz. 131 |50
Odiil 33 12,6
Cogunlukla 6diil; ama bazen ceza da kullanilir 43 16,4
Toplam 262 | 100

Calisanin orgiit i¢inde yoneticileri tarafindan yazili veya sozIii olarak
oviilmesi, tebrik ve takdir edilmesi 6nemli bir motivasyon 6gesidir (Y1ilmazer
ve Eroglu, 2008: 65). Ogrenme bakimindan, ddiillendirme olumlu pekistirme
saglar. Odiil ve onun bir tiirevi olan olumlu pekistirme, genellikle amaglanan
dogrultuda davranis degisikligine yol agar (Varol, 1989: 207). Baska bir deyisle
oOdiiliin, bireyin ihtiyaglarii tatmin etmesi yaninda davraniginin uygun olup
olmadig1 ve gelecekte de istenip istenmeyecegi hakkinda bilgi saglamasi gibi
onemli bir fonksiyonu da vardir (Simsek ve Celik, 2010: 65). Cezalandirma ise
olumsuz pekistirmeye neden olur. Ama bu degisiklik 6nceden kestirilemeyen ve
istenmeyen bir bigim ve yonde gergeklesebilir. Bazi psikologlara gore
cezalandirilan insan istenilen bigimde davranmaya daha az egilimlidir. Daha
¢ok ve en iyi olasilikla cezadan nasil kaginacagini 6grenir (Varol, 1989: 207).
Ayrica 0dill aldik¢a daha ¢ok orgiitsel hedeflere odaklanmasi, orgiitsel kisiligi
icsellestirmesi miimkiin hale gelir. Ceza da, Oorgiitsel kriterlere uyumu
getirebilir, ancak cezayla birlikte orgiitsel hedeflere karsi bilingalt1 diigmanlikta
ortaya ¢ikabilir. Bu durum bireyin orgiite yabancilasmasina, orgiitsel hedeflere
kars1 tavir almasma da neden olabilir (Aytag, 2004: 201). Katilimcilardan %
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29’u ¢ahstiklar1 kurumda 6diil agirlikli (Odiil (12,6) - Cogunlukla 6diil; ama
bazen ceza da kullanilir %16,4 ) bir motivasyon anlayisinin oldugunu
sOylerken; %21°i daha ¢ok cezanin motivasyon faktori (Ceza (12,6) -
Cogunlukla ceza; ama bazen &diil de kullanilir (%8,4)) olarak kullanildigini
ifade etmistir. Tabloda en manidar sonug ise hi¢cbir motivasyon faktorii yoktur,
diyenlere dairdir. Katilimcilarin yarisina (%50) gore c¢alistiklart kurumda iki
motivasyon faktorii (6diil-ceza) de kullanilmaz. Yani ne ceza, ne de 6diil vardir.
Bu da c¢alisanlarin motive edilmekten ne kadar yoksun olduklarinin bir
gostergesidir. Bagka bir deyisle kurumlarda 6diill ve ceza gibi motivasyon
unsurlarinm bulunmayisi, sistemin is doyumuna verdigi 6nemin/Gnemsizligin
de bir gostergesidir.

Tablo 6: Katilimcilarin Calistiklar1 Kurumda Kadin ve Erkegin Caligma
Olanaklarma Iliskin Yaptiklar1 Kiyaslama

Bulundugumuz kurumda Kkadinlarin c¢ahsma olanag1 erkeklerle
kiyaslandiginda nasildir?

f %

Bu kurumda kadinlarin calisma sartlar1 ve olanaklar1 erkeklere

. S 87 31,1
gore daha iyidir.
Bu kurumda kadinlarin calisma sartlar1 ve olanaklar1 erkeklere

.. e 1o 27 9,6
gore daha kotiidiir.
Bu kurumda kadinlarin c¢alisma sartlar1 ve olanaklar1 erkeklere 166 | 593
gore ne daha iyi ne daha kotiidiir. Aynidir. ’
Toplam 280 | 100

Organizasyon i¢inde cinsiyet kavramimn, kisilerin yaptigi ise bagh
olarak tamimlandig1 ve genellikle biirokratik ya da geleneksel organizasyon
yapilarmin erkek egemenligine dayandig1 goriilmektedir. Ferguson, biirokratik
yapt ve sOylemin kadma yabanci oldugunu ve kadma baski uyguladigini,
dolayisiyla kadinlari alternatif Orgiitsel formlar aramaya zorladigini ileri
sirmektedir. Bu organizasyonlarda erkekler calisma yasamini yonetmekte,
kadinlar ise bu sistem i¢inde destek unsuru olarak degerlendirilmektedir.
Kadinlarin kiiltiirel olarak maskiilen bir organizasyon i¢inde basarili olabilmesi
icin maskiilen bir kimlik gelistirmesi, “sosyal bir erkek” gibi davranmasi
gerekmektedir. Kanter, orgiitlerde kadilarin sonradan gelenler olarak erkekler
kadar giliclii olma ve Orgiitsel kararlari etkileyebilme olanaklarma sahip
olmadiklarini belirtmektedir. Erkekler kadinlara goére daha fazla lider
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secilmekte, bu da cinsiyetler arasindaki tarz ve strateji farkliligindan
kaynaklanmaktadir. Maskillen organizasyon yapisi icinde erkegin kariyer
gelisimi, emeklilik haklari, is firsatlar1 vb. olanaklar1 elde etmesi
desteklenirken, kadimin isteki gelisimi Onemli sayilmamaktadir. Kadin ve
erkegin davrams Ozellikleri, is boliimii, isin yapisi, licret diizeyi, ¢alisanin ise
iliskin beklentileri toplumdaki sosyal degerler tarafindan etkilenmektedir.
Ucretin erkek igin bir onur gdstergesi oldugu goriiliirken, iicret metaforu ile
kadinin yeri tanimlanmaktadir (Temel, Yakin ve Misci, 2006: 31-36).
Katilimeilarin %59,3line gore, ¢aligtiklart kurumda kadinlarin galigma sartlari
ve olanaklar1 erkeklerle ayni, %31,1’ine gore kadinlarin ¢aligma sartlari ve
olanaklar1 erkeklere gore daha iyi ve % 9,6’sma gore ise, kadinlarin ¢alisma
sartlar1 ve olanaklar1 erkeklere gore daha kotiidiir. Buna goére katilimcilarin
%31,1°1 ¢alistiklar1 kurumda kadinlara yonelik pozitif ayrimecilik yapildigina
inanirken; %9,6’s1 kadinlarin ¢alisma sartlar1 ve olanaklarmin erkeklere gore
daha kotii oldugunu diistinmektedir.

Burada dikkat edilmesi gereken husus sudur: Katilimcilarin %61,7’si
(Bkz. Tablo 1) erkek olmasina ragmen; kadinlarin erkeklerle esit (%59,3)
calisma sartlarina ve olanaklarma sahip oldugunu diisiinenlerle, kadinlarin
erkeklere gore daha iyi ¢alisma sartlarina ve olanaklarina sahip oldugunu
(%31,1) diislinenler hesaba katildiginda (%90,4) kadinlarin ¢aligma sartlarinin
ve olanaklarinin iyi diizeyde oldugudur.

Tablo 7: Katilimcilara Gére Engellilerin Uygun Cahisma Sartlar1 Igin
Kurum Kogullarmin Yeterliligi

Cahstigimz kurumda engellilerin calisma sartlari icin kurumun kosullari
nasildir?

f %
Cok iyi (Uygun) 23 8,1
Iyi (Uygun) 84 29,7
Fikrim yok 83 29,3
Koéti (Uygun degil) 66 23,3
Cok kéti (Hi¢ uygun degil) 27 9,5
Toplam 283 100
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Oziirliilerin istihdanu konusunda karsimiza iki belirgin olumsuzluk
¢ikmaktadir: Bunlardan birincisi; Oziirliller arasindaki issizlik oraninin daha
yiiksek olusu, ikincisi ise Oziirlillerin is giicii piyasasina katilma tarzlarinin,
cogunlukla talep edilmeyen az iicretli, diisik beceri gerektiren, alt statiilii
islerde oldugudur. Ayrica, 6ziirlii bireyin ise alinmasiyla istihdam sorununun
biiyiik dlglide ¢oziildiigi varsayilmaktadir. Oysa is yasami, ise alinan oziirlii
bireyin &zellikleri ve yetenekleri dikkate alinarak diizenlenmediginden ve is
basinda gelistirme egitimi verilmediginden, ise alinan Gzirlillerden ¢ogu kez
beklenen verim saglanamamaktadir. Bu durumun hem isveren kurum, hem
calisan oziirliler, hem de ise almmay1 bekleyen oziirliiler agisindan ayr1 ayri ve
birlikte olumsuz sonuglar1 olmaktadir.

Baglangicta is buldugu i¢in mutlu olan birey, is ortaminda karsilastigi
tutumlar ve sorunlar yiiziinden kendisini verimsiz, hatta “ise yaramaz”
hissedebilmektedir. Isveren, is ortaminda oziirlii bireyin ozelliklerini ve
yeteneklerini de dikkate alan diizenlemeler yapmamis oldugu, boyle bir
diizenleme yapmay1 da ¢ogu kez iktisddi nedenler ve bilingsizlik yiiziinden
gereksiz buldugu igin, 6zirlii bireye ya “is giicii vasiflar1” ile uyumsuz isler
yaptirmaya kalkmakta ya da higbir is yaptirmamaktadir (Yilmaz, 2004: 2).
Yapilan bu c¢alismada, calisanlarm %37,8’ine gore; c¢alistiklart kurumda
kurumun fiziksel ve diger olanaklari engellilerin ¢alisma sartlari agisindan
yeterli (Iyi %8,1, Cok Iyi %29,7), %32,8 gibi énemli bir ¢ogunlugu agisindan
ise uygun degildir (K&tii %23,3, Cok Kotii %9,5).

Calismada kamu ve Ozel sektorden, c¢esitli kurumlardan, farkli
pozisyondan c¢alisanlarm %32,8 gibi bir orani, ¢alistiklar1 yerde engelliler igin
uygun c¢alisma sartlarinin olmadigimi sdylemistir. Buna gore; is ve caligma
hayat1 agisindan diger olanaksizliklarin ve imkansizliklarin yanm sira; ¢alisma
sartlarmin da yetersiz oldugu gergegi, engelliler ile i3 ve caligma hayati
arasindaki ugurumun bir resmidir. Bu acidan is ve ¢alisma hayatinda, engelli
haklar1 agisindan, insan haklar1 adina kat edilmesi gereken ¢ok yol oldugu
sOylenebilir.
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Tablo 8: Calisanlara Gore Ozliik Haklarmin Yeterlilik Durumu

Tablo 9: Calisanlara Gore Calisma Saatlerinin Uygunluk Durumu

Tablo 10: Calisanlara Gore Yaptiklar1 Isin Bilgi ve Becerilerini

Gelistirmeye, Yaraticiliklarini Ortaya Cikarmaya Elveriglilik Durumu

Tablo 11: Calisanlara Gore Ergonomik Kosullarin Yeterlilik Durumu

Tablo 12: Calisanlara Gére Yetki ve Sorumluluklarinin Netligi ve Islevi

Tablo 13: Calisanlara Gére s Yiikii Durumu

Tablo 14: Calisanlara Gore Yiiksek Performansin Odiillendirilme

Durumu
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A- Kesinlikle Katiliyorum; B- Katiliyorum; C- Fikrim Yok; D- Katilmiyorum; E- Kesinlikle

Katilmiyorum
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Calisanlarin %39,8’ine gore ulasim, yemek, ikramiye gibi 6zIlik haklari
yeterli (Kesinlikle Katiliyorum %11,6, Katiliyorum %28,2), %51,4’i gibi
onemli bir ¢ogunluguna gore ise yeterli degildir (Katilmiyorum %31, Kesinlikle
Katilmiyorum %?20,4) (Bkz. Tablo 8). Bu agidan kamu ve ozel sektorden,
cesitli kurumlardan ve farkli pozisyondan birgok ¢alisan ulasim, yemek ve
ikramiye gibi ¢esitli hak ve tegviklerden yoksun oldugunu veya memnun
olmadigin1 soylemistir. Orgiitlerde yemek, ikramiye, ulasim gibi cesitli
imkanlar ekstra uygulamalar olmaktan &te, calisanin is doyumunu ve
motivasyonunu dogrudan etkileyen gereklilikler olabilmektedir. Ornegin;
personel ulasimi, c¢alisganin kuruma dogrudan erismesini saglayacagindan,
giindelik hayatin streslerinden bir nebze ¢alisani koruyabilecegi gibi; calisanin
yaptig1 ise diri ve motive bir sekilde baslamasina da vesile olacaktir.
Calisanlarin %72,4’1 caligma saatlerinden memnunken (Kesinlikle Katiliyorum
%27,7, Katiliyorum %44,7), %23,7’si memnun degildir (Katilmiyorum %13,8,
Kesinlikle Katilmiyorum %9,9) (Bkz. Tablo 9). "657 sayili Devlet Memurlar1
Kanunu’nun 99. maddesi uyarinca haftalik ¢aligma siiresi 40 saattir. Maddenin
devaminda 6zel kanunlarla yahut bu kanuna veya 6zel kanunlara dayanilarak
cikarilacak tiiziik ve yonetmeliklerle, kurumlarin ve hizmetlerin &zellikleri
dikkate almmak suretiyle farkli c¢alisma siirelerinin belirlenebilecegi
diizenlenmistir. (...) Yeterli dinlenme olmaksizin insanlarmn g¢alistirilmas: daha
ylizyilin baginda yasaklanan bir calisma bigimidir. Anayasa’mn “Caligma
Sartlari Ve Dinlenme Hakki” baglikli 50. maddesine goére “Dinlenmek
calisanlarm hakkidir.” Bu hak temel hak ve hiirriyetlerden olmasi nedeniyle
sahsa bagli devredilemez, sosyal bir haktir. Anayasanin 50. maddesinin
gerekgesine gore de dinlenme hakki “...hem ¢alisanin bedenen korunmasi igin
zorunlu hem de c¢alisanin dinlenme sonrasi ¢alismasinin verimi i¢in gereklidir
(Ekici ve Ozgelik, 2011: 7-8)". Bu kapsamda gerek yasal ve kurumsal acidan
gerekse insani agidan ¢aligma siirelerinin ve seklinin makul bir sinir1 olmalidir.
Bu kapsamda bu c¢alismaya katilan yaklasik her dort katilimcidan birinin
caligma saatlerinden memnun olmadigi goriilmektedir. Bu durum gerek yasal ve
kurumsal acidan, gerekse insani agidan caligma siirelerinin ve seklinin gozden
gecirilmesi gergegini ortaya koymaktadir. Katilimcilarn %59°u yaptigi isin
bilgi ve becerilerini gelistirmeye, yaraticiliim ortaya cikarmaya elverisli
oldugunu, isini yaparken kendini gelistirebildigini soylerken (Kesinlikle
Katilryorum %20, Katiliyorum %38,9); %31,8’1 yaptig1 isin kendisine bdyle bir
katkis1 olmadigini soylemistir (Katilmiyorum %20,5, Kesinlikle Katilmiyorum
%11,3) (Bkz. Tablo 10). Buna gore; giiniimiiz modern kurumlari ve ¢alisanlari
acgisindan degisim ve doniisiime acik olma, zamanin ruhunu takip edebilme
temel bir gerekliliktir. Degisime ve doniisiime ayak uydurmayan kurumlar ve
buna paralel olarak kendini gelistiremeyen bireyler, dogal olarak siirecin ve
zamanin yalitimina maruz kalacaktir. Bu sosyal gerceklik acisindan galiganlarin
kendini yenileyebilmesi is doyumu agisindan elzemdir.
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Bir bagka motivasyon faktorii olarak ergonomi; calisanlarin biyolojik,
psikolojik o6zelliklerini ve kapasitelerini g6z Oniinde bulundurarak, insan-
makine-gevre uyumunun tabii ve teknolojik yasalarini ortaya koyan g¢ok
disiplinli bir bilim dalidir (Keser, 2009: 25). Ergonominin amaci; arag-gereg,
teknik sistemler ve islerin saghigi, giivenligi, rahathgt ve performansini
arttiracak sekilde tasarlanmasi olarak ifade edilebilir (Keser, 2009: 189).
Calisanlarin %66,8’1 calistiklar1 is yerinin ergonomik Ozelliklerinin uygun
sartlarda oldugunu sdylerken (Kesinlikle Katiliyorum %25,2 ve Katiliyorum
%41,6); %25,8’1i uygun ve elverisli sartlarda olmadigimi belirtmistir
(Katilmiyorum %17,1 ve Kesinlikle Katilmiyorum %8,7) (Bkz. Tablo 11).
Buna gore; yaklasik her dort kisiden biri g¢alistigi kurumun ergonomik
sartlarindan memnun degildir. Oysa verimlilik, i doyumu ve performans
acisindan ergonomik sartlar olduk¢a 6nem tagimaktadir.

Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirecek isler, rasyonel birtakim &lgiitlere
gbre parcgalara ayrilmali ve herkes yetenekli oldugu iste derinlemesine
uzmanlagsmaya c¢alismalidir (Simsek ve Celik, 2010: 36). Daha sonra ise,
sorumluluklar yeterli sekilde yetkilendirilmelidir. Baska bir deyisle, orgiitiin her
diizeyindeki kisilere verilen sorumluluga denk yetki verilmelidir (Simsek, 2008:
151). Cinki, isgoren yiiklenilen sorumluluk kadar yetki de verilmesini haklt
olarak ister (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 86). Aksi takdirde rol catismasi ve
belirsizligi kagimilmaz olur. Rol ¢atigsmasi; ¢alisanlarin kigisel kapasitesi veya
degerleri ile istenen is talepleri arasindaki esitsizliktir. Rol belirsizligi ise; en
basit ifade ile bireyin ne yapacagini bilmemesidir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 386).
Rol belirsizligi arttiginda, uzmanlasma ve bigimsellik azalmakta, buna karsilik
merkezilesmeme egilimi artmaktadir (Sargut, 2010: 60). Calisanlarin %57,9’u
“kurumumda herkes gorevlerini ve sorumluluklarmi yerine getirir ve herkesin
yetki ve sorumluluklar ile ilgili statii ve rolleri agik ve nettir. Herkes isini ne
zaman, nasil ve neden yapacagini ¢ok net ve agik bir sekilde bilir ve yapar”
derken (Kesinlikle Katiliyorum %17,8, Katilmiyorum %40,1), %32,4’1
kurumlarinda rol ve statiilerin net ve agik olmadigmi ifade etmistir
(Katilmiyorum %19,9, Kesinlikle Katilmiyorum %12,5) (Bkz. Tablo 12). Buna
gore rol catigmas1 ve rol belirsizligi ¢alisanlarin kurumlarinda yasadigi ve/veya
tanik oldugu 6nemli bir sorundur. Kamu ve 6zel sektdrden, ¢esitli kurumlardan
ve farkli pozisyonlardan statii ve rol belirsizligi yasadigini ve/veya buna tanik
oldugunu (%32,4) sOyleyen calisanlarin yiiksek orani, kurum kiiltiiriine etki
eden Onemli bir unsur olarak yonetimin sorunlarina ve eksikliklerine dikkat
¢cekmektedir. Diger taraftan is doyumu agisindan, is yiikii unsuru da 6nemli bir
bashiktir. Katilimeilarin %64,6’s1 i yiiklerinin fazla oldugundan (Kesinlikle
Katiliyorum %22,2, Katiliyorum %42,2) sikayet etmektedir. Bu karsim %29,9’u
ise, fazla is yiki olmadigim (Katilmiyorum %27,1, Kesinlikle Katilmiyorum
%?2,8) soylemistir (Bkz. Tablo 13). Bu kapsamda katilimcilarin ¢ok biiyiik bir
¢ogunlugu caligtiklart kurumda is yiiklerinin fazlaligindan sikayet etmistir.
Calhisanin is yiikiiniin fazla olmasi, gorevini layikiyla yerine getirememesi,
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verimsizlik, yorgunluk, stres gibi problemlere neden olacagindan is doyumunu
dogrudan etkiyecektir.

) Tablo 15: Calisanlar Agisindan Yetki ve Sorumluluga Gore Alinan
Ucretin Durumu

Tablo 16: Calisanlara Gore Yiksek Performansin Diger Calisanlar
Acisindan Algilanma Durumu

Tablo 17: Calisanlarin Calistiklar1 Kuruma Duyduklar1 Giiven
Tablo 18: Calisanlarin Ydnetimden Duyduklar1t Memnuniyet Durumu
Tablo 19: Calisanlara Gore Kurumdaki Stres Faktorii

Tablo

20:

Caligsanlara

Edinilmesindeki Rolii ve Islevi

Gore

Yapilan

Isin

Sosyal

Sayginlik

Tablo 21: Calisanlara Gore Is Yerinin Etik-Ahlak Degerleri ve Etik-
Ahlak Degerlerin Benimsenmesi Durumu

15- Aldigim ticreti, yetki ve

sorumluluklarima gére yeterli
buluyorum

TO-DU I3
zamaminda bitirmem, birlikte ¢aligtigim

insanlarin bana daha ¢ok saygi
duymasini saglar

17- Calistigim kurumda kendimi
giivende hissediyorum. Isimi kaybetme,

maasimi alamama v.b. gibi kaygilarim
hi¢ yoktur

calisanlara yaklagim tarzi oldukea

insancil ve yonetim sekli yeterince
adildir

19- Bulundugum kurumda ¢aligma
kosullarim oldukga streslidir. Yapt:

gim

isin stres diizeyi yiiksektir

20- Isim bana sosyal hayatimda ayrica

saygin bir statii de saglar

21- Calistigim kurumda giiclii bir is
etigi vardir. Calisanlar bu etik ve ahlik

kurallara ozenle itina gosterir

S|~ | 18- Calistigim kurumda yéneticilerin

fl% |r |% |r |% % |lf |% |fr |% |r |%

A 29 [10 |67 |232]74 | 256 21372 [252]61 |21 |51 | 178
B 93 [ 322131 (453|123 | 42,6 | 111 | 38,1112 | 392|131 ] 45 |117] 408
C 26 |9 |37 [128|24 |83 |40 |13,7|23 |8 |33 |[11,3]56 | 195
D 88 (304039 [13,5]44 | 15244 |151]60 |21 |43 [148[40 | 139
E 53 [183[15 [52 |24 |83 |34 |11,7]19 |66 [23 |79 |23 |8

Toplam | 289 | 100 | 289 | 100 | 289 | 100 | 291 | 100 [ 286 | 100 | 291 | 100 | 287 | 100

A-Kesinlikle Katiliyorum; B- Katiliyorum; C- Fikrim Yok; D- Katilmiyorum; E- Kesinlikle

Katilmiyorum
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Isletmenin kurulus nedeni ile is gorenlerin ¢calisma nedeni 6zde ekonomik
temele dayanir. Isgdrenleri ¢alismaya iten en giiclii motif, yasanuni ve varsa
ailesinin yasantisini siirekli kilacak yeterli bir iicret elde etmektir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2008: 66). "Yapilan is karsihiginda elde ettigi maddi &diil (Ozkalp ve
Kirel, 2010: 113)" seklinde tanimlanan {icret; "bireylerin fiziksel ihtiyaglarmi
karsilamada yardimei oldugu gibi ayni zamanda onlarin taninma, statii kazanma
gibi sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasinda da yararli olmaktadir
(Yiiksel, 2003: 371)". Orgiitlerde iicretin temel amaci; "6rgiit i¢inde ve disinda
tutarli ve adil bir 6deme sistemi olusturmak ve emegin karsiligini tam olarak
vermektir (Simsek, 2008: 366)". "Yapilan ¢esitli arastirmalar; paranin (asgari
gecim sartlarmin saglanmasindan sonra) ¢alisma nedenleri arasinda doérdiincii
sirada yer aldigini gosteriyor. Sirasi kisiden kisiye degismekle birlikte, paradan
once su faktorler gelmektedir: Basari, giig, ait olma (Baltas, 2010: 189)". "lyi
licret, Orgiitiin ¢alisandan memnuniyetini ifade edecegi i¢in bu, calisanin da
tatmin olmas1 anlamina gelecektir. Genel kani olarak iicret diizeyi arttikga, is
tatmininin de artacagi yoniindedir (Keser, 2009: 103)". Ancak, iicret bireyin en
temel ¢aligma amaclar1 arasinda yer almasina kargin; isinden tatmin olmasi igin
yeterli bir unsur degildir. Calisanlarin %20,7’si ¢alistiklar1 kurumda yiiksek
iicret ve terfi icin yiiksek performansin bir etken oldugunu sdylerken
(Kesinlikle Katilryorum %7,0, Katiliyorum %13,7); %64,9°u gibi dikkat ¢ekici
bir ¢ogunlugu yiiksek performansin bdyle bir etkisinin olmadigin
(Katilmiyorum %37,5, Kesinlikle Katilmiyorum %27,4) diisiinmektedir (Bkz.
Tablo 14). Oysa yiiksek performansin, iicrete etkisi mutlaka ve dogrudan
olmalidir. Elinizdeki ¢alismada elde edilen verilere gore, kurumdaki yiiksek
performansin iicret i¢in bir etken olmamasi manidardir. Ayrica, c¢aliganlarin
%42,4°1 aldig1 ticreti yetki ve sorumluluguna gore yeterli bulurken (Kesinlikle
Katiliyorum %10, Katiliyorum  %32,2);  %38,7’sine  yeterli  degildir
(Katilmiyorum %30,4, Kesinlikle Katilmiyorum %18,3) (Bkz. Tablo 15). Buna
gore, calisanlarin %64,9’u yiiksek performansin iicret artigi igin bir faktor
olmadigimi soyledigi gibi; katilimcilarm %38,7’si sorumluluguna gore aldigi
icreti yeterli de gormemektedir. Dolayisiyla kurumlarda uygulanan iicret
politikasinin is tatmini a¢isindan, ciddi sorunlar1 oldugu sdylenebilir.

Is yerinde ¢evredeki kisileri siirekli bir tehdit olarak algilayan,
hakliliklarin1  kanitlamak i¢in Orgilit i¢i yipratict nitelikte savaglardan
kaginmayan, baskalarma gilivensizliklerinden 6tiirii siirekli hatasiz ve temkinli
olmaya c¢aba gosteren kisiler, kurumsal iletisimi en fazla aksatan kisilerdir
(Giirol, 2006: 186). Calisanlari 68,7’si kurumlarinda yaptiklari isi zamaninda
bitirmelerinin is arkadaslarmin kendilerine saygi duymasimi saglayacagin
soylerken (Kesinlikle Katiliyorum %23,2, Katiliyorum %45,3); %18,7’si ayn1
goriiste degildir (Katilmiyorum %13,5, Kesinlikle Katilmiyorum %5,2) (Bkz.
Tablo 16). isyerinde verimliligin arttirilmasinda ¢alisan agisindan en etkili
uyaran, bir baska ¢alisandir. Bu paradigmadan hareketle kurum iklimi ve is
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doyumu agisindan diger faktorler kadar emek ve performansa duyulan saygi ve
itimat da dnemli bir etkendir.

Calisanlarin %68,2’si ¢alistiklart yerde islerini kaybetme, maaglarini
alamama gibi bir kaygilarinimn olmadigini (Kesinlikle Katiliyorum %25,6,
Katiliyorum %42,6), baska bir deyisle kendilerini giivende hissettiklerini;
%23,51 ise bu noktada kendilerini giivende hissetmediklerini (Katilmiyorum
%15,2, Kesinlikle Katilmiyorum %38,3) ifade etmistir (Bkz. Tablo 17). Bu oran
kamu ve 0zel sektor ayrimindaki oranlara ¢ok yakindir. Bu oranlarin sektorel
bir iligkisi olup olmadigina capraz tablolarda agiklik getirilecektir. Ama bu
asamada yaklasik her dort kisiden birinin {icretlerini zamaninda alamama,
islerini kaybetme korkusu yasadigi goriilmektedir.

Eski kaynaklarda idare ya da sevk olarak kullanilan yonetim kavrami;
kisaca bagkalarina is yaptirma sanati olarak da tamimlanmaktadir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2008: 164). Ortak bir amaci ger¢eklestirmek i¢in bireysel ve grupsal
caligmalarin es giidiimlenmesi olarak tanimlanan (Altin, Basar ve Dogan, 2010:
93) yonetim; Orgit amaglarina etkili ve verimli bir sekilde ulagmak tizere
planlama, orgiitleme, yonetme koordinasyon ve denetim fonksiyonlarinin
yerine getirilmesidir (Mucuk, 2008: 80). Yonetmek, halihazir kaynaklari
yerinde ve en dogru bigimde kullanmayi gerektirir ki (Adair ve Reed, 2009:
86), hiyerarsik yapida yukar1 dogru ¢ikis idari yeterliligi, asagi dogru inis teknik
yeterliligi gerekli kilar (Ozen, Rana ve Alpaslan, 2007: 6). Yénetici ise; kar ve
riski bagkalarina ait olmak {izere, mal ve hizmet {iretimini gerg¢eklestirmek icin,
iiretim faktorlerini harekete gegiren ve Orgiitii amacina ulastirmaya gayret eden
kisidir (Akpmar, 2009: 28). Calisanlarmn %59,4’i yoneticilerin kendilerine
yaklagim tarzinm1 oldukca insancil ve adil bulduklarini séylerken (Kesinlikle
Katillyorum %21,3, Katiliyorum %38,1); %26,8’1 gibi dikkat c¢ekici bir
cogunlugu aym goriste degildir (Katidlmiyorum %15,1, Kesinlikle
Katilmiyorum %11,7) (Bkz. Tablo 18). Burada katilimcilarin dikkat ¢ekici bir
cogunlugu (%26,8), yoOnetimin/yoneticilerinin yeterince adil olmadigindan
sikdyet etmektedir.

Insan, giiniiniin 6nemli bir kismini isinde gegiriyor ve bunu da en az 20-
25 yil devam ettiriyorsa, onun yasaminda mutlu olabilmesi i¢in iginden tatmin
olmas1 hem organik hem de psikolojik varligi agisindan sarttir (Keser, 2008:
98). Bu ¢ergevede, kisinin giinlilk yasamin biiyiik ¢ogunlugunu gecirdigi is
ortaminda karsilastigi problemlerin ig tatmini agisindan roli ve 6nemi biiyiiktiir.
Problem sozciigii, “proballo (6ne ¢ikan engel) sozciigiinden tiiretilmis olan
“problema” sozciigiinden gelmektedir. Giderilmek istenen her giigliik
problemdir (Akgemci ve Gilines, 2010: 232). Kurumsal agidan ise problem;
hedeflerin ve sonuglarin alinmasini engelleyebilecek ve aksatabilecek
¢oziilmesi/¢oziimlenmesi, cevaplanmasi veya iizerinde diisiiniilmesi gereken,
zorluk ve belirsizlik yaratan bir kisi, nesne veya durum olarak adlandirilir
(Akgemci ve Giines, 2010: 234). Yates’e gore (aktaran Tutar, 2009: 209);
bireyin is ¢evresi ile ilgili olarak ortaya c¢ikan stres faktorleri, kigilerarasi
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catismalar, rollerdeki belirsizlik, sorumluluk, yogun is yiikii, mekan ve yer
sorunlari, kaynaklarin dagilimindaki dengesizlikler, katilim, zaman darhigi ve i
yetistirme telasi, is giivensizligi, yetersiz ve hizli terfi, eksik veya kapali iletigim
gibi problemler, onemli orgiitsel stres faktorleridir. Luthans’a gore ise;
orgiitteki stres faktorleri dort grupta toplanabilir. Bunlar: Orgiitsel politikalar,
orgiitiin yapisal ozellikleri, fiziksel kosullar ve orgiitsel siireglerdir”. Biiro isleri
¢ogu kez, rutin, monoton ve sabit iliskiler cergevesinde doniip dolastigindan,
calisanlarin yiliksek bir bunalti nevrozu sergilemeleri kaginilmaz gibidir (Aytag,
2005: 264). Ayrica bu kurumlar, etkinlik ve verimlilik saglamalarina ve islevsel
vizyonlarini siirdiirmelerine ragmen, boyutlari ¢ok genis olan sorunlara da
kaynaklik ederler. Bu kurumlar, belli bir kurumsal kiiltiir olusturarak orgiitsel
hedeflere ulagsmak istediklerinden kendi icinde tutarli ancak; baskili bir hava
olustururlar. En esnek yapilastigini iddia eden orgiitlerde bile, dozu diisiik de
olsa bu baski hissedilir. Genel planda bu kurumlar bireysel 6zgiirliigii, serbest
davranmayi, yaraticiligi belli 6lgiilerde kisitlarlar. Dahasi, bireyi, farkli auralara
sahip ekip calisanlariyla birlikte ve ayni yerde bulunmaya zorlarlar. Ciinkii
kurumlar, bireylerin uyusan kisisel Ozelliklerini bir araya getirmek yerine,
kisilerin uyusan bilgi ve becerilerini (ehliyet) bir araya getirdiklerinden kisisel
planda uyusmazlik, catigma, sikint, stres, kaygi ve nevrotik semptomlar1 yogun
sekilde yasamalarina neden olurlar (Aytag, 2005: 250). Calisanlarin %64,4°i
stresli bir ¢alisgma ortamlarmin oldugunu sdylerken (Kesinlikle Katiliyorum
%?25,2, Katiliyorum %39,2); %27,6’sma gore ise, yaptiklari igin stres diizeyi
yiiksek degildir (Katilmiyorum %21, Kesinlikle Katilmiyorum %6,6) (Bkz.
Tablo 19). Yasanan bu yogun stres faktoriinden dolayi, kurumlarda olumlu-iyi
bir orgiitsel iklim olmadigi sdylenebilir. Stres sonucunda yasanan kisisel ve
kurumsal bunaltilar, i doyumunu dogrudan etkileyen olumsuz faktorlere
kaynaklik etmektedir.

Calisanlarin %66’sma gore; yaptiklari is kendilerine sosyal hayatlarinda
saygin bir statii saglarken (Kesinlikle Katiliyorum %21, Katiliyorum %45);
%22,7’si ise aym goriiste degildir (Katilmiyorum %14,8, Kesinlikle
Katilmiyorum %7,9) (Bkz. Tablo 20). Calisma bireye yasal ve gegimsel
gereksinimleri kazanmak iizere bir ¢ikar sagladigi gibi; ruhsal ve toplumsal
acidan da manevi katkilar saglar. Bu siirecte psikolojik doyum somut ve pratik
doyumlardan daha genis ve dnemli bir de tutabilir. Diger taraftan ¢alisanlarin
%58,6’s1 calistiklar1 kurumda giiclii bir etik anlayis olup, calisanlar bu etik ve
ahlak degerlere Ozenle itina gosterdigini belirtirken (Kesinlikle Katiliyorum
%17,8, Katiliyorum %40,8); %21,9’u kurum c¢aliganlarmin etik degerlere
yeterince Ozen gostermedigini ifade etmistir (Katilmiyorum %13,9, Kesinlikle
Katilmiyorum %8) (Bkz. Tablo 21).

3-2- Degiskenler Arasindaki Iliski Durumu

Anketin bir bolimii nominal (Siniflama), bir bolimii de ordinal
(Swralama: Likert) sorulardan olusacak seklinde diizenlenmistir. Ordinal
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bolimde degerler; Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Fikrim Yok,
Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum seklindedir. Asagida degiskenler
arasindaki iliski durumlar1 (¢aprazlamalar) yorumlanirken; tutumlar iki farkli
kutupta degerlendirilmistir: Birincisi, soruyu olumlulayan (Kesinlikle
Katiliyorum ve Katiliyorum), ikincisi ise olumsuzlayan (Katilmiyorum ve
Kesinlikle Katilmiyorum) tutumlardir. Bu sekilde olumlulayan ve olumsuzlayan
seklinde yapilan siniflandirmalarda degiskenler arasinda anlamli farkliliklar s6z
konusuyken; aym sorularmn 5 Likertli (Calismada bu sekilde testlere parantez
icinde ve italik harflerle yer verilmistir) c¢aprazlamalarinda, degiskenler
arasinda anlamli olmayan farkliliklar oldugu gézlemlenmistir.

3.2.1. Cinsiyet Ile Tlgili Tliskisellikler

3.2.1.1. Cinsiyet ile Kurumdaki Pozisyon Arasindaki Iliski (Chi
Square testi sonucuna gorve (df- 4) ve (x’) P: 0,07>0,05 oldugundan bu iki
degisken arasinda anlaml farkliik yoktur): Erkeklerin %13,9°u, kadinlarin
%7,3’li yonetici (Miidiir, Midiir Yardimcis1 ve Sef); kadinlarm %42,2’si,
erkeklerin %36,1°1 memur; erkeklerin %26,1’1, kadinlarin %17,4’4 is¢i ve
kadinlarin %8,3°1i, erkeklerin %3,9’u gecici (mevsimlik) iscidir. Yonetici
statiisiindekilerin ¢ogunlugu (Midir, Miidiir Yardimcisi, Sef) erkeklerden
olusurken, memurlarin ¢ogunlugu kadinlardan olugmaktadir. Giiniimiiz modern
diinyasinda kadinlarim, iist diizey yonetsel pozisyonlarda erkeklere gore daha az
yer bulabilmesi, kadinin is yerindeki erkek egemen yapryr asamadigin
gostermektedir.

3.2.1.2. Cinsiyet ile Yiiksek Performansin Odiillendirilecegine Dair
Inanc Arasindaki Iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f+ 7,490), (df:
281) ve (¥) P: 0,18>0,05 oldugundan bu iki deSisken arasinda anlamli
farklilik yoktur): Yiiksek performansin, gayretli ¢alismanin terfi ve iicretle
odiillendirilecegine inananlar arasinda erkeklerin orani (%25,1), kadmlara gore
(%13,9) daha c¢oktur. Buna gore erkekler arasinda yiiksek performansin
odiillendirilecegine dair inan¢ daha yaygindir. Dolayistyla is yerinde erkeklerin
performansini, i doyumunu bu perspektiften de degerlendirmek gerekir.

3.2.1.3. Cinsiyet ile Diger Degiskenler Arasindaki Iliski

Chi Square testi sonucuna gore; cinsiyet ile calisanlarin kadinlarin
erkeklere gore galisma olanaklarma bakis acis1 (df: 2) ve (x°) P: 0,20>0,05) ve
¢alisilan sektorden duyulan memnuniyet (df: 3) ve (¥) P: 0,63>0,05) arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

Ayrica Bagimsiz Grup T-Testi sonuglarina gore; cinsiyet ile yapilan isten
duyulan memnuniyet (> 2,633), (df: 291) ve (x°) P: 0,59>0,05); is yiikiinden
((f: 2,846), (df> 284) ve (¥’) P: 0,12>0,05); yonetimden ((f: 1,679), (df: 287) ve
(x*) P: 0,81>0,05); yetki ve sorumluluga gore alinan iicretten ((f: 0,213), (df:
285) ve (x*) P: 0,31>0,05) ergonomik sartlardan ((f* 2,765), (df> 282) ve (x’) P:
0,8>0,05); duyulan memnuniyet arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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3.2.2. Kurumdaki Pozisyon (=Statii) Tle Tlgili iliskisellikler

3.2.2.1. Kurumdaki Pozisyon (=Statii) ile Calsilan Sektorden
Duyulan Memnuniyet Arasindaki iliski (ANOVA (F Testi) sonucuna gore (f-
0,649) ve (;(Z ) P: 0,62>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik yoktur): Midiir-Miidiir yardimcist ve seflerin %66,7’si, memurlarin
%359,1°1, iscilerin %49,2°si ve gecici isgilerin %37,6’s1 bagka sektorlerle
kargilastirdiginda kendini sansli gérmektedir. Buna gore; kurumdaki pozisyon
biliylidiikce c¢alistigi sektorii baska sektorle kiyasladiginda kendini sansh
hissedenlerin orani artmaktadir. Bu baglamda, kurumdaki pozisyon ile
sektdrden duyulan memnuniyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.

3.2.2.2. Kurumdaki Pozisyon fle Cahsilan Sektér Ve Yapilan Isten
Duyulan Memnuniyet Arasindaki iliski (Chi Square testi sonucuna gore (df:
3) ve () P: 0,63>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlaml bir
farklilik yoktur): Kurumdaki pozisyon biyiidiikce, aym sektérde ayni isi
yapmak isterdim diyenlerin orami artmakta (Miidlir-miidiir yardimcisi ve
seflerin %58,1’1, memurlarin %30,5’1, iscilerin %32,3°li ve gegici is¢ilerin
%20’s1); farkl sektorlerde farkli isi yapmak isterdim diyenlerin oram (Miidiir-
miidiir yardimeist ve seflerin %19,4°li, memurlarin %33,3°1, iscilerin %32,3°1
ve gecici isgilerin %40°1) azalmaktadir. Yani kurumdaki pozisyon biiyiidiikge
caligilan sektdre ve yapilan ise olan baghlik artmaktadir.

3.2.2.3. Kurumdaki Pozisyon fle Ozliik Haklarindan Duyulan
Memnuniyet Arasindaki iliski (ANOVA (F Testi) testi sonucuna gore (f-
4,626) ve (x°) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardir): Calistig1i kurumda ulagim olanaklari, yemek ve ikramiye gibi
ekstra 6zliik haklarindan memnun olanlar i¢inde en biiyiikk ¢cogunlugu miidiir-
miidiir  yardimcisi-sefler  (%63,7: Katiliyorum-Kesinlikle  Katiliyorum)
olustururken; gecici isgiler bu 6zliikk haklarindan en az memnun olan (%26,7:
Katilmiyorum-Kesinlikle Katilmiyorum) kesimdir. Buna gore, kurumdaki
pozisyon ve statii biiylidiikge, 6zliik haklarindan memnun olanlarin oraninda da
artis olmaktadir.

3.2.2.4. Kurumdaki Pozisyon Ile Ergonomi Sartlarindan Duyulan
Memnuniyet Arasindaki Iliski (ANOVA (F Testi) sonucuna gore ((f- 10,493)
ve (¥’) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlaml bir farklilik
vardir): Calistig1 igyerinin ergonomik kosullarindan memnun olanlar i¢inde en
bliyiik ¢ogunlugu miidiir-miidiir yardimcisi-sef gibi Ust diizey ¢alisanlar
olustururken (%93,9: Katiliyorum-Kesinlikle Katiliyorum); ergonomik
kosullardan en fazla rahatsizlik duyan kesim memurlardir (%41,5:
Katilmiyorum-Kesinlikle Katilmiyorum). Memurlarin, ergonomik sartlardan
duydugu memnuniyetsizligin nedeni; masa bas1 isi ve ofis uygulamalarini daha
cok yapmalar1 olabilir. Bu sebeple is doyumuna etki eden bir faktoér olarak
ergonomi; memurlar agisindan; diger pozisyondakilere goére daha fazla 6nem
tasimaktadir.

156 TSA /YIL: 18 S: 1, Nisan 2014



BIiR ILIN KURUM KULTURU ANATOMISI

3.2.2.5. Kurumdaki Pozisyon ile Yetki ve Sorumluluga Gére Ahnan
Ucretten Duyulan Memnuniyet Arasindaki Iliski (ANOVA (F Testi)
sonucuna gore (f: 0,305) ve (¥’) P: 0,87>0,05 oldugundan bu iki degisken
arasinda anlamh bir farklilik yoktur): Dikkat ¢ekici noktalardan biri de, tim
pozisyondaki ¢alisanlarin biiyilk ¢ogunlugu agisindan alinan {icretin yetki ve
sorumluluga gore yeterli bulunmamasidir. Aldig dicreti  yetki ve
sorumluluklarina gore yeterli bulanlar iginde en biiyiik ¢cogunlugu miidiir-miidiir
yardimcisi-sefler gibi Ust diizey calisanlar (%51,6: Katiliyorum-Kesinlikle
Katiliyorum) olustururken, en memnuniyetsiz kesim yine memurlardir (%51,8:
Katilmiyorum-Kesinlikle Katilmiyorum).

3.2.2.6. Kurumdaki Pozisyon ile Calsma Saatlerinden Duyulan
Memnuniyet Arasindaki fliski (ANOVA (F Testi) sonucuna gore (f> 0,616) ve
(") P: 0,65>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlaml bir farklilik
yoktur): Kurumdaki pozisyon ile ¢alisma saatlerinden duyulan memnuniyet
arasinda anlamli bir farklilik olmamakla birlikte, calisma saatlerinden en fazla
memnun olan kesimin memurlardan (%75,4: Katiliyorum-Kesinlikle
Katiliyorum) olustugu tespit edilmistir. Calistigi kurumda iginin g¢aligma
saatlerinden en fazla memnuniyetsizlik duyan ¢alisan kesim ise; gegici iscilerdir
(%40: Katilmiyorum-Kesinlikle Katilmiyorum).

3.2.3. Sektoriin Tiirii Tle Tlgili Tliskisellikler

3.2.3.1. Sektoriin Tiirii Ile Cahsilan Sektorden ve Yapilan isten
Duyulan Memnuniyet Arasindaki iliski (Chi Square testi sonucuna gore (df:
3) ve () P: 0,06>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlaml bir
farklilik yoktur): Kamu sektoriindekilerin %23,8°1, 6zel sektordekilerin %10,9’u
ayn1 sektorde farkli isi yapmak istediklerini; kamudakilerin %39,3’1, ozel
sektordekilerin  %37,5’1 aymi sektorde aymi isi yapmak istediklerini;
kamudakilerin %11,7’si, 6zel sektordekilerin %12,5°1 farkli sektérde ayni isi
yapmak istediklerini; kamudakilerin %25,2’si, 6zel sektordekilerin ise %39,5’1
farkli sektorde farkli isi yapmak istediklerini ifade etmistir. Ay sektdrde, ayni
isi yapmak isteyenler arasinda ¢ogunlugu kamu c¢alisanlari; farkli sektorde,
farkli isi yapmak isteyenler arasinda cogunlugu ise 6zel sektdr calisanlari
olusturmaktadir. Buna gore, kamu sektoriindekilerin 6zeldekilere gore
calistiklar1 sektdrden ve yaptiklari isten daha fazla memnun oldugu séylenebilir.

3.2.3.2. Sektoriin Tiirii ile Yonetimden Duyulan Memnuniyet
Arasindaki Iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f- 0,054), (df: 281)
ve (¥’) P: 0,21>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlaml bir farklilik
yoktur): Calistigi kurumda yoneticilerin ¢alisanlara yaklasim tarzini insancil ve
yoOnetim seklini adil bulanlar arasinda ¢ogunlugu 6zel sektor calisanlar: (%63,2:
Katiliyorum-Kesinlikle Katilmiyorum) olusturmaktadir. Kamu sektdriinde
calisanlarm ise %58,6’s1 yoneticilerden bu baglamda memnundur.

TSA /YIL: 18 S: 1, Nisan 2014 157



ihsan KURTBAS

3.2.3.3. Sektoriin Tiirii Ile Erkeklere Gore Kadinlarin Calisma
Olanaklari Arasindaki iliski (Chi Square testi sonucuna gore (df:2) ve (3°) P:
0,43>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik yoktur):
Kamu calisanlarimin %32,4’line, 6zel sektor calisanlarmin %27,9’una gore
kadmlarin ¢aligma kosullar1 ve olanaklar1 erkeklere gore daha iyi; kamu
calisanlarmin %8’ine, 6zel sektdor c¢alisanlarimin da %13,1’ine goére daha
kotlidiir. Buna gore, 6zel sektdrde calisanlarin ¢ogunluguna goére kadinlarin
calisma sartlar1 ve olanaklar1 kamu sektoriindekilere gore daha koti
oldugundan; o6zel sektordeki ¢aligma sartlar1 ve olanaklarmin kamu sektoriine
gore daha kotli oldugu sdylenebilir.

3.2.3.4. Sektoriin Tiirii Ile Engellilerin Cahisma Sartlar1 Arasindaki
iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f: 0,976), (df: 273) ve (x) P:
0,11>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik yoktur):
Kamu sektoriinde ¢aliganlarin %36,1°1 (Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum)
ve Ozel sektorde calisanlarin ise %44,1’ine gore engellilerin ¢alisma imkanlari
uygun iken; kamu sektoriinde c¢alisanlarin %34,2°sine ve Ozel sektorde
calisanlarin da %28,8’ine gore (Katilmiyorum ve Kesinlikle Katilmiyorum)
uygun degildir. Bu c¢er¢evede calisanlarin goziinden, engellilerin ¢aligma
sartlar1 ve olanaklar1 6zel sektore gore, kamu sektdriinde daha kotiidiir.

3.2.3.5. Sektoriin Tiirii Ile Kurumun Ergonomi Sartlar1 Arasindaki
iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f- 28,177), (df: 277) ve (x°) P:
0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamh bir farkliik vardir):
Kamu sektoériinde caliganlarin %64,4’i (Katiliyorum-Kesinlikle Katiliyorum);
Ozel sektor calisanlarmin ise %75,5’1 c¢alistigt  igyerinin  ergonomik
kosullarindan memnundur. Buna goére 6zel sektérde ergonomik kosullar kamu
sektoriine gore daha elverislidir.

3.2.3.6. Sektoriin Tiirii Ile Cahgyma Saatlerinden Duyulan
Memnuniyet Arasindaki iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f-
20,882), (df: 272) ve (x°) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki deSisken arasinda
anlamh bir farklhilik vardir): Kamu sektoriinde ¢alisanlar (%78: Katiliyorum ve
Kesinlikle Katiliyorum) 6zel sektdrde ¢alisanlara gore (%56,9: Katiliyorum ve
Kesinlikle Katiliyorum); kurumlarinin ¢aligma saatlerinden daha ¢ok
memnundur. Buna gore, kamu sektoriiniin ¢alisma saatlerinin, 6zel sektore gore
daha memnun edici oldugu sdylenebilir.

3.2.3.7. Sektoriin Tiirii ile Ozliik Haklarindan Duyulan Memnuniyet
Arasindaki Iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f- 0,230), (df: 275)
ve (¥’) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlaml bir farklilik
vardir): Kamu sektoriinde ¢alisanlarin %36,9°u, 6zel sektérde calisanlarin ise
%50’si ¢alistigi kurumda ulasim, yemek ve ikramiye gibi ekstra ozlik
haklarmin yerinde ve yeterli oldugunu; kamu sektdriinde ¢alisanlarin %56,6’s1,
Ozel sektor calisanlarinin %35,3°1 ise yetersiz oldugunu ifade etmislerdir. Buna
gore, O0zel sektdr calisanlary; ulasim, yemek ve ikramiye gibi 6zliik haklari
noktasinda kamudakilerden daha memnundur.
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3.2.3.8. Sektoriin Tiirii ile Isin Cahsanlarin Kendilerini Gelistirmeye
Elverisliligi Arasindaki iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f-
11,072), (df: 274) ve (x’) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda
anlamly bir farklilik vardwr): Yaptig isin bilgi ve becerilerini gelistirmede,
yaraticiligini ortaya g¢ikarmada elverigli bir ortam sundugunu diigsiinen kamu
sektorii calisanlarmin orami %54,4 iken; Ozel sektor calisanlarmda bu oran
%73,5’tir. Bu baglamda 6zel sektor ¢alisanlarinin kamudakilere gore daha fazla
kendini gelistirme ve yaptigi ise yaraticihigim katabilme imkani buldugu
sOylenebilir.

3.2.3.9. Sektoriin Tiirii ile Islerini Tam Ve Zamamnda Yapanlara
Bakis Aqis1 Arasindaki lliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f-
2,324), (df: 280) ve (¥’) P: 0,25>0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda
anlaml  bir farkhiik yoktur): Ozel sektdrdekilerin  %76,5’i, kamu
sektoriindekilerin ise %65,9’u ortaya koyduklar1 performansin ¢alisma
arkadaglar1 tarafindan saygin karsilanacagini belirtmistir. Buna gore, ortaya
konulan performans, kamu sektoriindekilere gore, Ozel sektor calisanlari
tarafindan daha ¢ok saygideger bulunmaktadir.

3.2.3.10. Sektoriin Tiirii Ile Cahsanlardaki Etik Degerler Arasindaki
iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f> 0,179), (df 277) ve (x°) P:
0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamh bir farkliik vardwr):
Ozel sektdr calisanlarmin %68,2’sine, kamudakilerin ise %54,9’una gére,
calistiklar1 kurumda giiclii bir is etigi vardir. Ozel sektor calisanlari, calisma
arkadaslarmin etik ve ahlak kurallara kamu sektoriindekilere gore daha fazla
uydugunu ifade etmistir.

3.2.3.11. Sektoriin Tiirii ile Rol Ve Statiilerdeki Acikhk-Netlik
Arasindaki Iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f: 13,682), (df: 277)
ve (1) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir farklilik
vardir): Ozel sektor calisanlarmin %74,6’s1 gibi biiyiik bir cogunlugu calistig
kurumda herkesin gorev ve sorumluluklarini yerine getirdigini, herkesin yetki
ve sorumluluklar ile ilgili statii ve rollerinin acik oldugunu belirtmistir.
Kamudakilerin ise %52,9’u kurumdaki statii ve rollerin agik oldugunu ve
calisanlarin yetki ve sorumluluklarimi agik ve net bir sekilde yerine getirdigini
ifade etmistir. Buna gore; 0zel sektdrde yetki ve sorumluluklarla ilgili rol ve
statiilerin, kamu sektoriine gore daha agik ve net oldugu sdylenebilir.

3.2.3.12. Sektoriin Tiirii fle Yiiksek Performansin Odiillendirilme
Durumu Arasindaki iliski (Bagimsiz Grup T-Testi sonucuna gore (f: 1,352),
(df: 276) ve (x°) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki degisken arasinda anlamli bir
farklilik vardwr): Sarf edilen performansi yiiksek iicret ve terfi igin énemli bir
faktor olarak gdren Ozel sektor calisanlarinin orani %34,4’iken; kamudakilerin
oram %16,6’dir. Kamu ¢alisanlarinin %69,2°si gibi biiyiik bir ¢ogunlugu ve
Ozel sektor calisanlarmin %50,7’si, yiliksek performansin yiiksek iicret veya
terfi i¢in bir faktdor olmadigma inanmaktadirlar. Buna gore; ozel sektor
calisanlar1 arasinda yiliksek performansm odiillendirilecegine dair inang; kamu
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sektoriindekilere gore daha fazladir. Bu durum, verimlilik agisindan, kamu ve
Ozel sektor farkini noktasinda oOnemli bir referanstir. Zira 6zel sektor
calisanlarinda yiiksek performansin daha fazla ddiillendirilecegine dair inang,
kamu sektoriinde ¢alisanlara nazaran daha yaygin ve yerlesiktir.

3.2.3.13. Sektoriin Tiirii le (Yetki Ve Sorumluluklara Gére) Alinan
Ucretten Duyulan Memnuniyet Arasindaki Iliski (Bagimsiz Grup T-Testi
sonucuna gore (f~ 0,389), (df 279) ve (x°) P: 0,00<0,05 oldugundan bu iki
degisken arasinda anlaml bir farkhiik vardir): Ozel sektdr calisanlarinin
%59,1°1, kamudakilerin de %36,2’si aldig1 iicreti yetki ve sorumluluklarina gore
yeterli bulmaktadirlar. Kamu sektoriindekilerin  %53,9’u ve 0&zel sektor
calisanlarmin da %34,9’u aldig1 {icreti yeterli bulmamaktadirlar. Dolayisiyla
yetki ve sorumluluguna gore aldigi {icreti yetersiz bulan kamu sektorii
calisanlarm 6zel sektordekilerden daha fazladir.

3.2.3.14. Sektériin Tiirii ile Diger Degiskenler Arasindaki iliski

Chi Square testi sonucuna gore; (df: 4) ve (’) P: 0,81>0,05 oldugundan
sektoriin tlirii ile kurumda kullanilan motivasyon tiirii (6diil-ceza) arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

Ayrica, Bagimsiz Grup T-Testi sonuglarina gore; sektoriin tirii ile is
yiikiinden duyulan memnuniyet ((f 0,100), (df: 280) ve (¥’) P: 0,40>0,05);
yasanilan stres durumu (> 1,137), (df: 277) ve (¥) P: 0,74>0,05); kuruma
duyulan giiven ((f* 1,085), (df: 280) ve (x°) P: 0,76>0,05) ve kurumun/isin
sosyal cevrede kisiye sagladigi prestij ((f* 0,051), (df> 281) ve (x°) P:
0,33>0,05) arasmda anlamli bir farklilik yoktur.

SONUC VE ONERILER

18. ve 19. ylizyillarda kendisini keskin bir sekilde hissettiren kat1 orgiitsel
yapilanmalarin ivmesi, bugiin esnetilmis ve insana yonelik diizenlemelerle
bireysel katilim imkanlar1 artirilmis olsa bile (esnek orgiit yapilari/postfordist),
orgiitlerin, baskici ve diizenleyici yanlarimi terk ettikleri sdylenemez. Ciinkii,
hala orgiitsel islevsellik, biiyiik 6l¢iide degismez/degistirilemez bazi1 kural ve
ilkelere baghlikla esdeger goriiliir. Kurumlar artik hem islevleri hem de
calistirdiklar1 isgorenler agisindan olduk¢a kompleks bir goriiniimdedirler. Bu
kurumlarda islerin goriilmesi, bireylerin keyfi ve tesadiifi davraniglarina
birakilmaz. Bu ylizden, orgiitsel ¢ekip ¢evirmeler varligimi korur ve iggorenler
formel standartlara uygun sekilde yeni davranislar, kisilik ve kimlik &geleri
edinirler (Aytag, 2005: 275). Ciinkii, maksimum karliligi, etkinligi, verimliligi,
ongoriilebilirligi, hesaplanabilirligi vs. lgii almislardir. Orgiitler, az zamanda,
az emek ve az maliyetle yiiksek verim almak tizere yapilandirilmiglardir (Aytag,
2004: 214). Ancak, orgiitlerin tek amaci az girdi ile ¢ok ¢ikt1 (verim, {iretim)
saglamak degildir. Her Orgiitiin ayn1 zamanda c¢alisanina, kendisine, topluma
karsi ¢esitli yiikiimliilikleri yerine getirme zorunlulugu da vardir. Bu kapsamda
orgiitlerin caligsanlarma kargi iki yiikiimliliigii vardir: Birinci ylkimlilik;
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ruhsal, toplumsal ve yasal sdzlesmelere gore, calisanlarmin ruhsal, gecimsel ve
toplumsal gereksinimlerini karsilamak. Ikinci yiikiimliilik ise; calisanlarin
kendilerini yetistirme haklarim korumalarmna olanak saglamaktir. Bu iki
yiikiimliiliik ¢alisanlarin is tatminin kaynagidir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir,
2006: 40). Buradan hareketle, calisanlarin tatminsizlik diizeylerinin yiiksek
oldugu, orgitlerin yiikiimliliikklerini tam olarak yerine getiremedikleri
sOylenebilir. Bu ¢ercevede arastirmadan elde edilen veriler 1s18inda Adorno'nun
(2011: 115) ifade ettigi gibi; biitiin 6znelerin goériismelerinde ¢ok yaygin bir
sekilde ortaya ¢ikan wverilerin, kiltiriin kendisindeki bir egilim oldugu
gerceginden hareketle su sonucglara varilmistir (Kurtbas, 2013: 558):

Ankete katilanlarin genel sosyo-demografik yapisina bakildiginda;
katilimcilarm %61,7’si erkek, %38,3’1 kadin; %91,5’1 18-45 yas araliginda;
%59,5°1 gibi biiyiik ¢ogunlugu ise liniversite O0grencisi ve/veya mezunudur.
Ayrica, katilimcilarin %76’s1 kamu, %240 de 06zel sektorde caligmaktadir
(Bkz. Tablo 1). Calisanlarin biiyiikk bir ¢ogunlugu yaptiklari igin, yorucu
olmasi, asir1 dikkat gerektirmesi ve gorevde yiikselme, maas ve diger ozlik
haklar1 agisindan yetersiz olmasindan (%62,1) sikdyet etmistir. Diger sikayet
unsurlar1 ise: monotonluk, isin tehlikeli olusu, yogun denetim ve asir1 kuralcilik
ile ise duyulan sevgisizliktir (Bkz. Tablo 4). Calisanlarin %64,6’s1 is yiiklerinin
fazla oldugundan sikayet ederken (Bkz. Tablo 13); is yiikiinden sikayet eden
0zel sektor calisanlarinin orani, kamu sektoriindekilerden fazladir (Bkz.
3.2.3.14). Bu agidan isin kisinin bedensel ve ruhsal hayatinda yaptig1 etki ile
sundugu Ozliikk haklar, i3 doyumunu etkileyen Onemli konulardir. Ayrica
calisanlarm %23,5°1 islerini kaybetme, maaglarini alamama gibi kaygilarinin
oldugumu (Bkz. Tablo 17); %31,8’i yaptugi isin bilgi ve becerilerini
gelistirmeye, inisiyatif kullanmaya elverisli olmadigim (Bkz. Tablo 10);
%22,7’si kendilerine sosyal hayatlarinda saygin bir statii saglamadigini (Bkz.
Tablo 20); %64,4’i calisma ortamlarmin fazlasiyla stresli oldugunu (Bkz.
Tablo 19); %21,9’u ise, kurum Kkiiltiirlerinde etik sorunlar oldugunu
diistinmektedir (Bkz. Tablo 21). Dolayisiyla is giivenligi, isin kiginin bilgi ve
becerilerini gelistirme 6zelligi, saygin bir prestij sunmasi gibi 6zelliklerin yan
sira; stres durumu ile etik ve ahlak degerler de orgiitsel vatandashigi, is
doyumunu ve verimliligi derinden etkilemektedir.

Calisanlarin %31,1’ine gore; kadinlarin ¢aligma olanaklar1 erkeklerden
daha 1iyi iken; 9%9,6’sma goére kotidiir (Bkz. Tablo 6). Yonetici
statiisiindekilerin (miidiir, miidiir yardimecisi, sef) g¢ogunlugunu erkekler
olustururken, memurlarin biiyiik béliimii ise kadindir (Bkz. 3.2.1.1). Ozel
sektorde ¢alisanlarin ¢gogunluguna gore; kadinlarin galisma sartlari ve olanaklari
kamu sektoriindekilere gore daha kotiidiir (Bkz. 3.2.3.3). Buna gore kadinlarin
calisma sartlar1 ve olanaklar1 erkeklerle karsilastirildiginda kétiidiir. Ote yandan
kamu ve Ozel sektorden, degisik kurumlardaki ydnetici pozisyonundakilerin
biiyiik ¢ogunlugunun erkek olmasi; toplumsal cinsiyet agisindan is yerlerindeki
erkek egemen yapimin varligini devam ettirdiginin bir gostergesidir. Sektorel
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acidan ise, Ozel sektorde kadinlarin ¢aligma sartlar1 ve olanaklar1 kamu
sektoriinde calisanlardan daha kotiidiir.

Calisanlarin %38,7’si aldig1 {icreti yetki ve sorumluluguna gore yetersiz
bulmaktadir (Bkz. Tablo 15). Bununla birlikte, kamu sektoriindekiler aldiklari
iicreti, yetki ve sorumluluguna gore 6zel sektordekilerden daha az (yetersiz)
bulmaktadir (Bkz. 3.2.3.13). Calisanlarin %64,9’u gibi dikkat c¢ekici bir
cogunlugu calistiklar1 kurumda yiiksek iicret ve terfi igin yiiksek performansin
bir etken olmadigini diisiinmektedir (Bkz. Tablo 14). Ucret ve terfi i¢in ortaya
konulan performans ve emegi dnemli bir etken olarak gdrenlerin orani kamu
sektoriinde daha azdir (Bkz. 3.2.3.12). Ayrica, calisanlarin yarisina gore
calistiklar1 kurumda ne ceza, ne de 6diil vardir (Bkz. Tablo 5). Buna gore;
cogunlugu kamu sektoriinden olmak tizere, degisik kurumlardan ve farkli
pozisyonlardan bir¢cok calisan, aldigr lcreti yetki ve sorumluluguna gore
yetersiz gérmektedir. Ozel sektordekilere nazaran kamu sektdriindekilerde daha
yogun olmak tlizere, ¢ok biiyiik bir ¢alisan kesimi ¢alistiklar1 kurumda yiiksek
iicret ve terfi gibi kazanimlar i¢in yiiksek performansm bir etken olmadigina
inanmaktadir. Bununla birlikte kamu kesiminde daha yaygm olmak iizere,
calisanlarm yarisindan olusan bir kesimin ¢alistiklar1 kurumda 6diil ve ceza gibi
bir motivasyon mekanizmasinin olmadigim ifade etmesi; iicret, terfi ve diger
0diil-ceza mekanizmalarinin kurumlarda islevsel olmadigi anlasilmaktadir.

Calisanlarin %32,8’ine gore; engelliler acisindan uygun caligma sartlari
yoktur (Bkz. Tablo 7). Calisanlarin goziinden, engellilerin ¢aligma sartlar1 ve
olanaklar1 6zel sektore gore, kamu sektoriinde daha kotiidir (Bkz. 3.2.3.4).
Buna gore; Ozel sektore gore, kamu sektoriinde daha kotli olmak iizere,
engellilerin ¢aligma sartlar1 ve olanaklari ile ilgili sorunlar mevcuttur.

Calisanlarin %51,4’line gore; ulasim, yemek, ikramiye gibi 6zliik haklari
yetersizdir (Bkz. Tablo 8). Ozel sektor calisanlar1 ulasim, yemek ve ikramiye
gibi ekstra 6zliik haklar1 noktasinda kamudakilerden daha memnundur (Bkz.
3.2.3.7). Ayrica, calisanin kurumdaki pozisyonu arttikca o0zliikk haklardan
duyulan memnuniyet de artmaktadir (Bkz. 3.2.2.3). Kamu sektoriindekilerde
daha yogun olmak iizere, ¢alisanlarin ¢ok biiyiik bir orani, ulasim, yemek ve
diger ekstra &zliik haklardan memnun degildir. Ote yandan kurumda ¢alisilan
pozisyon ile 6zliik haklardan istifade etme ve memnun olma durumu arasinda
anlaml bir farklilik vardir. Zira ¢alisanlar kurumdaki pozisyonlar ve statiileri
yiikseldikge 6zliik haklarindan duyduklart memnuniyet de artmaktadir.

Calisanlarin %23,7’si calisma saatlerinden memnun degildir (Bkz.
Tablo 9). Katilimcilar arasinda ¢alisma saatlerinden en ¢ok memnun olan
kesim memurlar, en ¢ok sikayet edenler ise gegici iscilerdir (Bkz. 3.2.2.6).
Kamu sektoriiniin ¢alisma saatleri 6zel sektore gore daha diizenlidir (Bkz.
3.2.3.6). Kamu sektoriinde, 6zel sektore nazaran ¢alisma saatleri daha diizenli
olmak tizere, ¢alisan yaklasik her dort kisiden biri ¢caligma saatlerinden memnun
degildir. Kurumda c¢alisilan pozisyonunda ¢alisma saatlerinden duyulan
memnuniyeti etkiledigi bulgulanmistir. Buna gore; biitiin pozisyonlar iginde
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memurlar, ¢alisma saatlerinden en memnun kesimi olustururken; calisma
saatlerinden en ¢ok sikdyet eden kesim ise, gegici iscilerdir.

Calisanlarin  %25,8’1 c¢aligtiklar1 is yerinin ergonomik kosullarmdan
memnun degildir (Bkz. Tablo 11). Ozel sektdrde calisanlar, ¢alisma
ortamlarinin ergonomi sartlarindan kamu sektoriindekilerden daha ¢ok
memnundur (Bkz. 3.2.3.5). Bunun yaninda, calistigi isyerinin ergonomik
kosullarindan memnun olanlar i¢inde ¢ogunlugu miidiir-miidiir yardimcisi-gef
gibi Ust diizey calisanlar olustururken; ergonomik kosullardan en fazla
rahatsizlik duyan kesim memurlardir (Bkz. 3.2.2.4). Ozellikle kamu sektoriinde
calisanlar, 6zel sektordekilerden fazla olmak kaydiyla, yaklasik her dort kisiden
biri calistign yerin ergonomik sartlarmdan memnun degildir. Ote yandan
kurumda ¢alisilan pozisyon ile ergonomik sartlardan memnun olma durumu
arasinda da bir iliski vardir. Zira yonetici pozisyonundakiler, diger
pozisyondakilere gore c¢alistigt yerin ergonomik kosullarindan daha
memnundur. Bu noktada ergonomik sartlar ve ergonomik sartlardan duyulan
memnuniyet sektdre, ¢alisilan pozisyona gore degisiklik gosterebilmektedir.

Calisanlarin  %32,4°ti kurumlarinda rol ve statiilerin net ve agik
olmadigindan, yetki ve sorumlulukla ilgili belirsizlikler yasadiklarindan sikayet
ederken (Bkz. Tablo 12); 6zel sektorde yetki ve sorumluluklarla ilgili rol ve
statiiler, kamu sektoriine gore daha acik ve nettir (Bkz. 3.2.3.11). Kurumda is
verimini diisliren, iletisim kazalarma ve c¢atismalarma neden olan, kurumsal
disiplini sarsan 6nemli bir unsur olarak rol ve statiilerin agiklig1 ve netligi
hususu son derece 6nemlidir. Bu kapsamda 6zellikle kamu sektoriinde yetki ve
sorumluluklar1 ¢ercevesinde, rol ve statiilerinin ag¢ik ve net olmamasindan
sikdyet eden gorlismeci sayist olduk¢a fazladir. Bu husus, kurumlarda is
verimini, doyumunu ve drgiitsel baglilig: etkileyen 6nemli bir sorundur.

Calisanlarin 68,7’si kurumlarinda yaptiklar1 isi zamaninda bitirmelerinin
is arkadaslarinin kendilerine saygi duymasini saglayacagim soylerken; %18,7’si
ayn1 goriiste degildir (Bkz. Tablo 16). Calisanlarm %26,8°1 gibi dikkat ¢ekici
bir ¢ogunlugu, yonetimin/yoneticilerinin yeterince adil olmadigindan sikayet
etmektedir (Bkz. Tablo 18). Ayrica, kamu sektoriindekiler, 6zel sektor
calisanlarma gore, kurumlarindaki yonetim anlayisindan daha fazla sikayet
etmektedir (Bkz. 3.2.3.2). Buna gore; kamu ve oOzel sektorden, degisik
kurumlardan ve farkli pozisyondan birgok c¢alisan (%18,7) yaptiklart isi
zamaninda bitirmenin kendilerine i§ ortaminda bir sayginlik kazandirmadigina
inanmaktadir. Bu durum orgiitsel motivasyonu, orgiit vatandashigin ve is
doyumunu etkileyen 6nemli bir sorundur. Ote yandan kamu sektoriindekilerde
daha yogun olmak iizere; yaklasik her dort kisiden biri yonetimden ve
yoneticilerden rahatsizdir.

Calhisanlarin  %61,4’1i gibi ¢ok biiyilk bir c¢ogunlugu ya calistig
sektorden, ya yaptigi isten ya da her ikisinden de hosnut degildir (Bkz. Tablo
2). Katiimcilarin %56,8°1 baska sektorlerle karsilastirdiginda kendini sanslt
goriirken; %27,2°si ¢alistigi sektérden memnun degildir (Bkz. Tablo 3).
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Calistigr sektorden memnun olanlar arasinda g¢ogunlugu kamu calisanlari
olustururken; farkli sektorde farkli iste caligmak isteyenler arasinda ¢ogunlugu
ozel sektor calisanlar olusturmaktadir (Bkz. 3.2.3.1). Ozel sektor calisanlarinin
kamudakilere gore, daha fazla kendini gelistirme ve yaptig1 ise yaraticiligin
katabilme imkani1 varken (Bkz. 3.2.3.8); 0Ozel sektdrde ortaya konulan
performans ve emek kamu sektoriine gore, daha ¢ok saygideger bulunmaktadir
(Bkz. 3.2.3.14). Statii yiikseldikg¢e, ¢alistigi sektdrden (Bkz. 3.2.2.1) ve yaptigi
isten (Bkz. 3.2.2.2) memnun olanlarin oran1 artmaktadir. Yani kurumdaki
pozisyon biiyiidiikge kuruma ve yapilan ise olan baglilik da artmaktadir.

Biitiin bu sonuglar dahilinde; kurum kiiltiiriinii ve iklimi etkileyen igsel
ve dissal birgok faktorden s6z edilebilir. Bu faktorler: Demografik 6zelliklere;
sektorel farkliliklara; kurumun ve igin-gérevin niteligine; ydnetimsel bazi
unsurlara; fiziki ve ergonomik kosullara; pozisyon ve statii farkliliklarina; istek,
beklenti ve ihtiyaglara; ozliik haklara ve diger unsurlara dayanabildigi gibi;
sehrin olumlu ve olumsuz niteliklerinden de etkilenebilmektedir. Bu nedenle bir
orgiitte kosullarin bozuldugunu ya da bozuk oldugunu gésteren en énemli kanit,
is tatmininin diisiik diizeyde olmasidir. Sonug olarak is tatminsizligi, Grgiitiin
amaglarina ulagsmamasi; bireyin de amaclarin1 gergeklestirememesi anlamina
gelir. Cilinkii isletmeler, kendi amaglarini, bireylerin amaglari haline getirdikleri
oranda basarili olabilirler.
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