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ABSTRACT

Purpose- This study sought to contribute to business by examining the effects of Organizational Culture on Job Satisfaction with the
mediating the role of Person-Organization Fit.

Methodology- Using data from a company who has been experienced an acquisition, The Denison Organizational Culture questionnaire
developed by Daniel Denison (1995) and tested for validity and reliability by Yahyagil was utilized to measure organizational culture
(Yahyagil,2004). Job Satisfaction Survey that have been used to measure Job Satisfaction was developed by Paul E. Spector (1994) and
adapted to Turkish language and tested for validity and reliability by Yelboga. (Yelboga, 2009) Person-Organization Fit Questionnaire
developed by Cable & Judge (1996) have been used. The developed model was investigated by structural equation modeling.

Findings- The results of the analysis show that 4 areas of organizational culture (adaptability, involvement, mission and consistency) have a
significant effect on person-organization fit and person-organization fit has a significant effect on job satisfaction. (B=0.481; p<0.05). As
introducing the person-organization fit as the mediator to the model, adaptability and mission dimensions of the organizational culture
have lost their effects on job satisfaction and the effects of dimensions of involvement and consistency have decreased on job satisfaction.
Conslusion- In the effect of organizational culture on job satisfaction, there is a mediating role for person-organization fit.

Keywords: Organizational culture, job satisfaction, person-organization fit, merger and acquisitions
JEL Codes: M10, M12, M14

SIRKET SATIN ALMA SONRASINDA ORGUTSEL KULTURUN iS TATMININE ETKIiSi: BIREY-ORGUT
UYUMUNUN ARA DEGISKEN ROLU

OzZET

Amag- Calismamizin amaci, satin alma sureci sonrasinda 6rgit kiltirtnin is tatminine etkisinde birey-6rgiit uyumunun araci rolini
incelemektir.

Yéntem- GCalismada Denison (1995) tarafindan gelistirilen, Yahyagil (2004) tarafindan gegerlik ve glvenirligi test edilen 6rgit kaltiri olgegi,
Cable & Judge (1996) tarafindan gelistirilen birey-6rgit uyumu olgegi ve Paul. E. Spector, (1994) tarafindan gelistirilen ve Yelboga
tarafindan gecerlik ve giivenirligi yapilan, Tiirkge’ye adapte edilen is tatmini lgegi kullanilmistir (Yelboga, 2009). Olcekler ve demografik
ozellikleri igeren soru formu satin alma sonrasinda sirket ¢alisanlarina uygulanmistir. Elde edilen veriler analiz edilerek 6rgiit kiltiirinin is
tatminine etkisinde birey-6rgiit uyumunun araci rolini ortaya koymak uzere olusturulan model, yapisal esitlik modellemesiyle
incelenmistir.

Bulgular- Elde edilen bulgulara gore, tim 6rgit kiltira degiskenleri, anlamli olarak birey-6rgit uyumunu etkilemekte, birey- 6rgiit uyumu
da anlamli olarak is tatminine etki etmektedir (8=0.481;p<0.05). Birey-6rgit uyumu, 6rgit kaltliri boyutlarindan uyum yetenegi ve misyon
Uzerinde tam, katilim ve tutarlilik Gzerinde kismi araci degisken roliine sahiptir.

Sonug- Satin alma sonrasinda 6rgit kiltlrinin is tatmini Gzerindeki etkisinde birey-6rgiit uyumunun araci rolii bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit kiiltiiri, is tatmini, birey-6rgiit uyumu, birlesme ve satin alma.
JEL Codes: M10, M12, M14
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1. GiRiS

GlnlimUz rekabet ortaminda isletmeler, artan bir sekilde bir araya gelmekte, yeni olusumlar iginde olmaktadir. Sirket Gst
dlzey yoneticileri satin alma, birlesme ya da ortakliklari sirket agisindan deger yaratmak igin tercih etmektedir. Bu sekilde
yeni teknoloji, pazar ve Uriin portfoyiine sahip olunabilmekte, 6lgcek ekonomisi yaratilabilmekte ve diinya gapinda bir marka
varligi olusturulabilmektedir. Sherman ve Hart biylyen sirketlerin rakiplerinden pazar payi almak, kar elde etmek ve
hissedarlarina gelir yaratma durumunda olduklarini; bilyiime gosteremeyen sirketlerin ise misteri ve pazar payi kaybetmek
ve hisse senedi degerinin diismesi gibi sorunlarla karsilastiklarini ifade etmislerdir. (Shermann & Hart, 2006). Fbuni, Price ve
Zollo (2006) tarafindan yapilan bir arastirma sadece ortakliklarin 49%’nun basarili oldugunu bildirmektedir. Pritchett,
Robinson ve Clarkson (1997) sirket birlesme ve satin almalarinin basarisiz olmalarinin nedenlerini séyle siralamaktadir:
Kaltir soku, yuksek belirsizlik, sirketin ¢ahisma modelindeki degisiklikler, iletisimsizlik, takim ¢alismasinin bozulmasi,
uyumsuzluk vb. Birgok arastirma sirket birlesme ve satin almalarinin basarisiz olmasinin gesitli sebeplerini ortaya koyarken
hepsi bu konuda insan boyutunun énemini paylasmaktadir. insan kaynaklarina iliskin ve kiiltiirel faktdrlerin satin alma ve
birlesmelerin basarisi igin en kritik faktérler oldugu vurgulanmaktadir (Beaudan & Smith, 2000). iki farkli sirket kiiltiiriiniin
entegrasyonunda, bireyin Orgiitle uyumunda, sorunlarla, uyumsuzluklarla karsilasiimasi kaginilmaz olarak ortaya
cikmaktadir. Orgit kiltiiri, calisanlarin birbirleriyle daha uyumlu galismalarini ve daha etkili iletisim kurmalarini, sirketin
temel degerlerini ve takim galismasi ruhunu gelistirmelerini saglamaktadir. Birlesme ve satin alma siirecinde sirketlerin
kiltur ¢catismasina neden olan problemlerine iliskin 6nceden énlem alinmamasi biyuk finansal kayiplarin olusmasina yol
acmaktadir.

Bu c¢alismada satin alma siireci sonrasinda 6rgit kaltirindn is tatminine etkisinde birey-6rgiit uyumunun araci roliiniin
incelenmesi amaclanmaktadir. Bu amagla yapilan galisma, telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren ve global bir
sirket olan Y” sirketinin yine ayni sektérde faaliyet gdsteren X* sirketini satin almasi siireci sonrasinda, 231 beyaz yakall
calisanin katiimiyla gerceklestirilmistir.  Calismada Denison ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen Orgiit Kiltiiri
Modeli’nden faydalaniimistir. Dolayisiyla Orgiit Kiiltiiri, Denison Orgiit Kaltiiri Olgegindeki sekliyle “katilim, tutarlilik, uyum
ve misyon” boyutlariyla ele alinmistir. Orgiit Kiiltiiriniin bagimsiz degisken, Birey-Orgiit Uyumunun ara degisken, is
tatmininin de bagimli degisken olarak kullanildigi bir model gelistirilmistir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Sirket Satin Almalari

Satin alma birlesmenin degisik bir sekli olup bir sirketin baska bir sirketi satin alarak kendi biinyesine dahil etmesidir. Genel
olarak birlesme, iki veya daha fazla sirketin farkh bir isim altinda tek bir sirket haline gelmesidir. Birlesme ve devir almalar
(satin almalar) hakkinda yayinlanan 2010/ 4 nolu Rekabet Kurulu tebligine gére kanunun 7’nci maddesi kapsaminda
birlesme veya devir alma islemi sayilan durumlar soyledir;

a) Ikiveya daha fazla isletmenin birlesmesi ya da

b) Bir veya daha fazla isletmenin tamaminin ya da bir kisminin dogrudan ya da dolayli kontroli, hisselerinin ya da
mal varliklarinin satin alinmasiyla, s6zlesmeyle ya da diger bir sekilde bir ya da daha fazla isletme ya da en az bir
isletmeyi kontrol eden bir ya da daha fazla kisi tarafindan devir alinmasi

Dolayisiyla birlesme iki veya daha fazla sayida sirketin bir araya gelerek tek bir sirket haline gelmesidir. Birlesmede bir sirket
digerini satin alip ona katilabilecegi gibi, yeni bir sirketin olusmasi da miimkiindir. Satin alma varliklarin satin alinmasi veya
hisselerin alinmasi seklinde gergeklesebilir. Bu dogrultuda satin alma, bir sirketin baska bir sirketin tamaminin veya kontrol
edilmesini saglayacak sekilde hisselerinin satin alinmasi olarak ifade edilebilir. Bu arastirmada Telekominikasyon
sektoriinde faaliyet gosteren Y firmasi olarak nitelendirilen firma ayni sektorde faaliyet gosteren X firmasini satin almistir.
Satin alma sonrasi sirket Y firmasi olarak faaliyetlerine devam etmektedir.

2.2. Orgiit Kiiltiirii ve Boyutlar::

Literatiirde 6rgut kaltlird kavramini tanimlamaya yonelik yaklagimlarin ¢ok oldugu gorilmekte olup bu da kiltiir kavraminin
boyutlarinin ve kapsaminin ¢ok gesitli oldugunu gostermektedir. Schein (1990) in tanimiyla orgit kiltard, belli bir grubun
icerisindeki bltinlesme ve dis gevreye uyum saglama surecinde karsilarina gikan problemleri ¢oziimlerken 6grendikleri, ise
yaradigl kanitlanan ve yeni katilanlara benzer problemlerle karsilastiklari zaman izlemeleri gereken dogru yol olarak
ogretilen gelistirilmis temel varsayim modelleridir. Bu ¢alismada, 6rgit kiltlrini olgmek amaciyla Denison ve Mishra
(1995) Orgiit Kiiltiiri Modeli’/nden faydalaniimistir. Denison ve Mishra (1995) &rgiit kiltiiri kavramini 8lgebilmek igin
oncelikle Sekil 1’deki gibi iki eksen tanimlamistir (Denison ve Mishra, 1995).

* Sozkonusu satin almadaki sirketler isimlerinin agiklanmasini istemedikleri icin ¢alismada bu sirketler Y ve X harfleri ile gosterilmistir.
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Sekil 1: Denison’in Orgiit Kiiltiirii Modeli

A

Dis Kosullara Uyum

Kurum i¢i Biitiinlesme

Degisim&Esneklik ¥ Duraganlik& Yonelim

Kaynak: Denison ve Mishra, 1995

Denison ve Mishra (1995) “dis kosullara uyum”, “kurum igi bltinlesme”, “degisim & esneklik” “duraganhk& yonelim”
boyutlarinin altinda katilim, tutarhlik, uyum ve misyon olarak dort temel kavramsal boyut olusturmuslardir. Katilim ve
Tutarhhk boyutlari kurum igi butlinlesme dinamikleri Gzerine yogunlagirken, Uyum ve Misyon boyutlari dig kosullara uyum
saglama dinamikleri Gzerine yogunlasir. Katilim ve Uyum boyutlar 6rgutiin degisme kapasitesi ile ilgili ozelliklerini
tanimlarken, Misyon ve Tutarlilik boyutlari drgiitiin duragan kalma kapasitesi ile ilgili 6zelliklerini tanimlar. Orgiit kiiltirini
olgmek Uzere tasarlanan modelin tutarhlik, katihm, uyum ve misyon olarak siralayabilecegimiz dort temel boyutunu
aciklamak gerekirse; (Yahyagil, 2004):

e  Tutarhlik (consistency): Orgiitiin dis cevresindeki beklemedigi durumlar ve riskler karsisinda giiclii durabilmesini
saglayan, amaglarina ulagsmak igin sorunlarin ¢6ziiminde izledigi yaklagimi agiklayan boyutudur.

e  Katilim (involvement): Rekabetgci bir cevrede orgitiin ayakta kalabilmesi icin takim ¢alismasi ve giiglendirmenin
olmasi gerektigini agiklayan boyuttur.

e  Uyum (adaptability): Orgiitiin dis ¢evresinde olusan olaylara uyum saglayabilmesini ve bir denge kurabilmesinin
gerekliligini ifade eden boyuttur.

e  Misyon (mission): Misyon orgiite ve ¢alisanlara yonlerini ve amaglarini gésterir, ¢linkl basarili 6rgitler gelecekteki
amaglarini, hedeflerini, konumlarini ifade eden vizyona sahiptir.

2.3. Is Tatmini

is tatmini; calisanin kendisine sunulan terfi imkanlari, iicreti, yénetim tarzi, isin kendisi, 6grenme ve gelisim olanaklari ve
calisma arkadaslariyla ilgili duygusal tutumlari ve isinden hoslanma derecesidir. (Luthans 2002). is tatmini, calisanin elde
ettiklerinin ve yaptigi isin; ihtiyaglari ve kisisel deger yargilariyla ortustiigiinin farkina varmasi sonucunda hissettigi duygu
(Yaprakli, 2007) olarak ifade edilebilir.

2.4. Birey-Orgiit Uyumu

Birey-Orgiit uyumu, bireyin yetenekleri, degerleri ve hedefleri ile dahil oldugu &rgiitiin degerleri, hedefleri, kaynaklari
arasindaki uygunlugu ifade eder. Birey ve orgiit arasinda olusan uyum, bitlnlestirici ve tamamlayici sekilde kazanilir. Birey
ve Orglt arasinda tamamlayici uyum (Complementary fit), birey ya da orgitiin eksik kalan bir seyi digerine ilave etmesi ile
elde edilmis olur. Blttnlestirici uyum (Supplementary fit), ise birey ve 6rgutiin 6zellikleri birbirine benzedigi durumda elde
edilebilir. ( Cable & Edwards, 2004)

3. DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKILER
3.1 Orgiit Kiiltiirii- is Tatmini iliskisi

Calisma ortaminin is tatmini Uzerindeki etkisi kanitlanmis olmakla birlikte 6rgit kiltlrinin is tatminini arttirdigina yonelik
vurgu artmaktadir. Orgiit kiltiiriine bagh olarak galisanlar degisen seviyelerde is tatminine sahip olabilirler (Hassi & Storti,
2011). Bir 6rgutln kaltarel 6zellikleri 6rgut basarisi igin kritik Gneme sahip olan galisan davraniglarini ve is sonuglarini etkiler.
Bu sebeple birgok insan Kaynaklari ¢alisani drgiit kiiltlirii Gizerine yogunlasmaktadir (Rowley, 2013).

DOI: 10.17261/Pressacademia.2018.835 172


https://www.denisonconsulting.com/docs/denison_model_overview.pdf

Research Journal of Business and Management- RJBM (2018), Vol.5(2). p.170-183 Ozgeldi, Orki

ilgili yazinda is tatmini ile 6rgiit kiltiirii arasinda gesitli iliskiler bulunmustur. Orgiit kiiltiirli, calisanlarin daha fazla is
tatminine sahip olmalarini saglayan énemli bir etkiye (Abdulla vd., 2011)sahiptir. Belli 6rgut kaltir tipleri altinda galisanlar
daha yiksek ya da daha duslk is tatminine sahip olmaktadir (Kim, 2016).

Belias ve Koustelios (2014) adhokrasi kiltUrinin Yunanistan’da yapilan bir ¢alismada daha yiiksek is tatmini ile iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica Ashraf ve Rezaie (2015) orgt kiltird tiplerinden adhokrasi, pazar, klan ve hiyerarsinin
is tatminini nasil acikladigini arastirmislar ve oérgiit kiiltiirii cesitlerinden ikisinin iran’da yaptiklari ¢alismada is tatminini
acikladigini belirtmislerdir. Belias vd. (2015) adhokrasi ve pazar kilturiinin Yunanistan’da yapilan bir ¢calismada galisanlarin
tcretleri ile ilgili olarak daha fazla is tatminsizligine neden oldugunu belirtmistir. Schulz (2013) tarafindan ingiltere’de
yapilan bir ¢alismada ise klan kiltiriniin yiksek is tatmini ile iliskili oldugu; fakat diger kiltur tiplerinin is tatmini ile bir
iliskisinin olmadigi ifade edilmistir.

Lund tarafindan yapilan galismada pazar ve hiyerarsi kiltarleri ile is tatmini arasinda ise negatif bir iliski bulunurken; is
tatmini ile klan ve adhokrasi kultirleri arasinda pozitif bir iliski, bulmustur. Klan ve adhokrasi 6rgut kiltlrinin oldugu
drgitlerde daha yiiksek diizeyde is tatmini oldugu bilgisi elde edilmistir. is tatmininin iliskili oldugu érgiit tiplerini iyiden
kotlye dogru klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiltirleri olarak siralamistir. (Lund, 2003)

Denison’a gére dort kultlir boyutu is tatmini, pazar payi, satis/ciro artisi, ve genel sirket performansinin 6nemli
yordayicisidir. Misyon ve tutarlilik; varhk getirisi, yatirnm getirisi ve satig getirisi gibi finansal performans gdstergeleri
Uzerinde etkiye sahiptir. Tutarhlik ve katilim ise kalite, ¢alisan memnuniyeti ve yatirim getirisi izerinde etkiye sahiptir.
Modele gore bu iki kiltirel boyutun ylksek seviyelerde hissedilmesi kalitenin seviyesini ylikseltirken, kayiplarin azalmasina,
kaynaklarin etkili kullanimina ve yiiksek g¢alisan memnuniyetine neden olacaktir. (Denison ve Neale, 1996). Fisher,
tarafindan yapilan baska bir galismada ise katilim ve tutarhhk kiltirel boyutlarinin disinda misyon boyutunun da galisan
tatmini ile yakin bir iliskiye sahip oldugu saptanmistir. (Fisher, 1997) Bu ¢alismalar dogrultusunda kurulan hipotezler;

Hia,b,c,d: Orgiit kiiltiirii boyutlari (katilim, misyon, tutarlihk, uyum) is tatminini etkiler.
3.2 Orgiit Kiiltiirii- Birey-Orgiit Uyumu iliskisi

Kultar bir bireyin bir 6rgiite ne kadar uyum sagladigi ile ilgilidir, ¢linkii uyum kultirle konforlu hissetmeyi igerir. (O’Reilly,
1989). Bu kavramlarin galisilmasi Bati ve Amerikan orgitleriyle sinirli olmakla birlikte, diger kiltirlerde de bu alanda
arastirmalar vardir. Orgitsel Kiltir calisan davranislarini sekillendiren normlari ortaya koyarken, birey-drgiit uyumu
Gzerinde direk bir etkisi vardir (Silverthorne, 2004). Bireyin tercihleri ile 6rglt kaltlri arasindaki uyumu anlamak son
derece 6nemlidir.

Orgiit Kiiltiiri boyutlari ile birey-6rgiit uyumu arasindaki iliskiyi arastiran ¢ok fazla ¢alisma bulunamamistir. Ancak Ardalan
vd. (2009), Denison’in modelini kullanarak orgiit kiltiirii ve birey-6rgiit uyumu arasindaki iliskiyi iran’daki devlet
Universitelerinde c¢alismistir. Bu c¢alismada kdiltirel boyutlardan misyon boyutunun birey-6rgit uyumu ile daha ¢ok
korelasyonda bulundugu gorilmistir. Katihm boyutunun ise birey-6rgiit uyumu ile daha az korelasyonda bulundugu
bulunmustur. Bu baglamda kurulan hipotezler sdyle ifade edilebilir;

H2a,b,c,d: Orgiit kiiltiirii boyutlari (katihm, misyon, tutarlilik, uyum) birey-6rgiit uyumunu etkiler.

3.3 Birey-Orgiit Uyumu- is Tatmini iliskisi

Literatirdeki ¢alismalar incelendiginde bireylerin kendi degerlerine uyumlu olduklarini dislindikleri 6rgitlerde ¢alismayi
tercih ettikleri gorilmektedir. Birey-6rgiit uyumu, galisan devir oraninin azalmasi, is tatmininin artmasi, orgttsel baglilik vb.
ile iliskilidir. Calisan, kurumu ile uyum iginde oldugunu distinlrse firmadan ayrilma ihtimali diserken isverenine baglilig
artar ve daha yiksek is tatminine sahip olur. (Levesque, 2005) Birey-6rgit uyumu ile ilgili yapilan baska bir calismada
orgltle arasinda uyum oldugunu dislnen galisanlarin islerinden daha yiiksek tatmin olduklari ve ayrilmaya daha az meyilli
olduklari bulunmustur (O’neal, 2014). Birey-6rgit uyumunun is tatmini ile gtgli bir iliskisi oldugunu Erdogan vd. (2002),
istanbul’da yer alan otuz ayri devlet lisesinde gérev yapan 6gretmenler {izerinde yaptiklari arastirmada ortaya koymuslardir.
Bu galismalar dogrultusunda kurulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

H3a,b,c,d: Birey-6rgiit uyumu &rgiit kiltird boyutlari (katihm, misyon, tutarliik, uyum) ve is tatmini arasinda ara
degiskendir.

H4: Birey-6rgtit uyumu is tatminini etkiler.
4. VERILER VE METODOLOJiSI

Calismada yukarida verilen bilgiler dogrultusunda, 6rgut kaltirinin is tatminine etkisinde birey-6rgit uyumunun araci
rollini incelemek amaciyla olusturulan arastirma modeli Sekil 2’de verilmektedir.
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Sekil 2: Aragtirma Modeli

Orgiit Kiiltiirli Boyutlan Ara Degisken Bagimh Degisken
Katihm —‘
Misyon Birey-Orgiit Uyumu is Tatmini
Tutarhhk [ T
1
Uyum I

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullaniimistir. Veri toplama araci olarak ise anket kullaniimistir. Arastirma kapsaminda
ele alinan o6rgut kiltiirh, birey-orgiit uyumu ve is tatmini degiskenlerini lgmek amaciyla ilgili yazin incelenerek, daha 6nce
kullaniimis, gegerlik ve glivenirlik galismalari yapilmig olan &lgekler belirlenmis ve anket olusturulmustur. Ankette Kesinlikle
katilmiyorum (1), Katilmiyorum(2), Ne Katiliyorum Ne katilmiyorum(3), Katilyorum(4) ve Kesinlikle katiliyorum(5) seklinde
olan 5'li Likert tipi 6lgek kullaniimistir.

Arastirmada oOrgut kultura boyutlarini 6lgmek amaciyla, Denison tarafindan gelistirilen, Yahyagil (2004) tarafindan gegerlik
ve glvenirligi test edilen 6rgut kaltird oOlgegi kullaniimistir. S6z konusu Olgekte oOrglit kaltliri boyutlarindan katihm
boyutunu 6lgmek icin 9 ifade (6rn: Calisanlarin cogunlugu yaptiklari isle butiinlesmislerdir.), misyon boyutunu 6lgmek igin 9
ifade (6rn: Calisanlarin yaptiklari islere yon verebilecek net, agik bir isletme misyonumuz vardir.), tutarhilik boyutunu 6lgmek
icin 9 ifade (6rn: Baska bolimden bir kisiyle galismak, adeta farkh bir isletmeden birisiyle ¢alismak gibidir.) ve uyum
boyutunu 6lgmek igin 9 ifade( 6rn: Musteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate alinmamaktadir.)
kullanilmistir. Birey-6rgit uyumunu 6lgmek igin 3 ifade (6rn: Benim degerlerimle bu isletmenin degerleri eslesir (6rtlsir).)
kullaniimistir. Bu ifadeler Cable & Judge (1996) tarafindan gelistirilen Birey- Orgiit uyumu &lceginden uyarlanmustir. is
Taminini 6lgmek igin, Paul. E. Spector (1994) tarafindan gelistirilen, Yelboga (2004) tarafindan gecerlik ve giivenirligi yapilan,
Tiirkge’ye adapte edilen is tatmini Olgegi (6rn: Yaptigim is karsiiginda adil bir ticret aldigimi diistiniiyorum) kullaniimistir.

Arastirmanin galisma evrenini, Telekom Sektoriinde faaliyet gosteren Y sirketinin satin almasinda (satin alinan sirket X, satin
alan sirket Y), streci yagsamis ¢alisanlar olusturmustur. Hazirlanan anket formu tim calisanlara e-mail yoluyla gonderilmis,
telefon ve yiz-ylize gorismelerle, gonalli katilim esas alinarak anketin cevaplandiriimasina cahsiimistir. Bu sekilde 231
galisan anketin tamamini cevaplandirmis ancak 187 anketin analizler igin gegerli dlgUtleri tagidigl gorilmustir.

Arastirmaya katilanlarin %73.3’U erkek, %26.7’si erkek olup %42.8’si 31-40 yas, %26.7’si 41-50 yas araligindadir. Calisma
sureleri; %39.0'u 12 yildan fazla, %34.8’i 1-6 yil, %26.2’si 7-12 yil arasindadir. Katihmcilarin ¢ahstiklari sirketlere gore
dagihmiise %58,8'i satin alma Oncesi X sirketi, %41.2'si Y sirketi calisanlaridir.

Arastirmada toplanan verilerin SPSS programiyla glvenirligi analiz edilmis, agiklayici ve dogrulayici faktor analizi, korelasyon
ve regresyon analizi yapilmistir. Onerilen hipotezlerin test edilmesinde yapisal esitlik modeli uygulanmistir. Bunun igin
AMOS programi kullaniimistir.

5. ARASTIRMA BULGULARI
5.1. Aciklayici Faktér Analizi Sonuglar

Aciklayici faktor analizi uygulamasindan 6nce, drneklem biyuklGgiunin faktér analizi yapmaya uygun olup olmadigini test
etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Asagida verilen Tablo 1'de de gorilecegi lizere Analiz
sonucunda Orgiit Kiiltiiriiniin KMO degerinin 0,937; Birey-Orgiit Uyumunun 0,737; is Tatmininin 0,828 oldugu belirlenmistir.
Bu bulgu dogrultusunda, orneklem vyeterliliginin faktor analizi yapmak icin “iyi derecede yeterli” oldugu sonucuna
ulagilmistir. KMO degeri olarak 0.5-1.0 arasi degerler kabul edilebilir olarak degerlendirilirken, 0.5’in altindaki degerler
faktor analizinin s6z konusu veri seti i¢in uygun olmadiginin gostergesidir. Ancak genel olarak arastirmacilar tarafindan
tatminkar olarak dustnulen minumum KMO degeri 0.7’dir (Altunisik vd., 2010). Ayrica Bartlett kiresellik testi sonuglari
incelendiginde, elde edilen ki kare degerinin anlamli oldugu gériilmistir (Orgiit Kiltiiri: x2(630)=4327.134;p<0.01; Birey-
Orgiit Uyumu: x2(3)=381.568;p<0.01; is Tatmini: x2(36)=445.235;p<0.01). Bu dogrultuda, verilerin ¢ok degiskenli normal
dagihmdan geldigi kabul edilmistir.
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Daha sonrasinda yapilan agiklayici faktdr analizi sonucu Tablo 1’de gériildigi tizere; “Orgii kiiltiiriindeki faktdrler” toplam
varyansin %57.640"ini; “Birey-Orgiit Uyumu” varyansin %84.451'ini; “is Tatmini” varyansin %40.477’sini aciklamaktadir. Cok
faktorlli desenlerde, agiklanan varyansin %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli olarak kabul edilir (Tavsancil, 2014). Bu
cergevede, tanimlanan bir faktorin, toplam varyansa yaptigi katkinin yeterli oldugu séylenebilir.

Tablo 1: Agiklayici Faktor Analizi Sonuglari

FAKTORLER ACIKLANAN VARYANS (%) | OZ DEGER (A)
KATILIM (A=0.881) 8.288 2.984
TUTARLILIK (A=0.880) 7.952 2.863
ORGUT UYUM YETENEGI (A=0.807) 25.423 9.152
KULTURU MIiSYON (A=0.895) 15.978 5.752

KMO =0.937; x2(630) = 4327.134; Bartlett kiresellik testi (p) = 0.000; Toplam varyans : %57.640;
cronbach alfa : 0.956

BIREY ORGUT UYUMU (A=0.908) | 84.451 2.534

KMO = 0.737; x2(3) = 381.568; Bartlett kiresellik testi (p) = 0.000

cronbach alfa : 0.908
iS TATMIN (A=0.812)
iS TATMINI cronbach alfa : 0.812
KMO = 0.828; x2(36) = 445.235; Bartlett kiiresellik testi (p) = 0.000

BIREY ORGUT
uYUMU

40.477 3.643

Tabloda da gorildigu Gzere birinci faktor olan “Katihm” toplam varyansin %8.288’ini, ikinci faktor “Tutarliik” %7.952’sini,
Gglinct  faktdor “Uyum Yetenegi” %25.423'Gnu ve dordincu faktér “Misyon” ise toplam varyansin %15.978ini
aciklamaktadir. Glvenirlik katsayilari ise (katiim (0.881), tutarlilik (0.880), uyum yetenedi (0.807) ve misyon (0.895)) 0.807-
0.895 arasinda yer almaktadir. Gerek Birey-Orgiit Uyumu (0.908) gerekse is Tatmini (0.812) yiiksek bir giivenilirlige sahiptir.

5.2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Dogrulayici Faktor analizine gore, galismada kullanilan 6lgeklerin yapisal denklem modeli sonuglarinin (Structural Equation
Modeling Results) P=0.000 diizeyinde anlamli oldugu bulunmustur. Olgekleri olusturan maddelerin (Orgit Kiiltiirli, 36
Madde ve dért alt boyut; Birey-Orgiit Uyumu, 3 madde ve tek boyut; is Tatmini, 9 madde ve tek boyut) élgek yapisiyla iliskili
oldugu belirlenmistir. (Sekil 3)
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Sekil 3: Dogrulayici Fakt6r Analizi Sonuglari
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is Tatmini Dogrulayici Faktér Analizi Sonucu

Dogrulayici faktor analiziyle elde edilen sonuglari degerlendirmek tzere uyum indekslerinin model uygunlugu incelenmistir.
Asagidaki tabloda uyum indisi hesaplamalarinda iyi ve kabul edilebilir uyum degerleri verilmektedir. Bu dogrultuda

olusturulmus olan modelin veriyle iyi bir uyum sagladigi sdylenebilir.

Tablo 2: Uyum Degerleri

2 df X/df GFI CFI RMSEA
Modifikasyon Oncesi 1.519.451 |65 2.467 0.64 0.78 0.089
Brei Modifikasyon Sonrasi 1.351.432 | 609 2.219 0.88 0.96 0.075
rgiit - "
Kiiltiirii lyi Uyum Degerleri <3 20,90 20,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum <45 0,89-0,85 [>095  |0,06-0,08
Degerleri
Birey Orgiit Uyum Degeri 9.687 2 4.844 0.97 0.98 0.078
Birey Orgiit | jyi Uyum Degerleri* <3 0,90 0,97 <0,05
Uyumu o
Kabul Edilebilir Uyum <4-5 0,89-0,85 |20,95  |0,06-0,08
Degerleri*
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Modifikasyon Oncesi 125.432 35 3.584 0.86 0.78 0.118
Modifikasyon Sonrasi 64.244 31 2.072 0.93 0.95 0.076

. . iyi Uyum Degerleri* <3 20,90 20,97 <0,05

Is Tatmini
Kabul Edilebilir Uyum <4-5 0,89-0,85 |20,95  |0,06-0,08
Degerleri*

X’ =Chi-Square (Ki-Kare);

df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi);

GFI=Goodness Of Fit Index (iyilik Uyum indeksi);

CFl=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi);

RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoku).

5.3. Korelasyon Analizinden Elde Edilen Sonuglar

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek icin yapilan korelasyon analizi sonuglari Tablo 3’te yer almaktadir.
Bagimsiz ve bagiml degiskenler arasindaki tiim iliskiler anlamhidir (p<.01).

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuglari

T 6. Birey- .
Degiskenler 1. Katihm 2. Tutarhk 3. Uyur?. 4. Misyon 5',,0,r,gljt Orgiit 7.l .
Yetenegi Kiiltiirii Tatmini
Uyumu
1.Katilim -
2.Tutarlihk 0.844** -
3.Uyum Yetenegi 0.708** 0.756 ** -
4.Misyon 0.767** 0.796** 0.795** -
5.0rgit Kiltiri 0.917** 0.941** 0.875** 0.914** -
6.Birey 6rgl'.]t Uyumu | 0.589*%* 0.593** 0.600%* 0.673** 0.662** -
7. is Tatmini 0.724%* 0.673** 0.635%* 0.697** 0.753%* 0.609** -

p<0.05*, p<0.01**

Tablo 3’teki degiskenler arasindaki korelasyon sonuglarina bakildiginda; satin alma sonrasi orgit kaltiirG dizeyi ile birey-
Orglt uyumu arasindaki iliski orta dizeyde, pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamlidir (r=0.662; p<0.05). Satin alma
sonrasl 6rgit kdltlirinin misyon boyutu ile birey-6rgit uyumu arasindaki iliski orta diizeyde, pozitif yonli ve istatistiksel
olarak anlamlidir. (r=0.673; p<0.05). Satin alma sonrasi 6rgut kiltirGnin katilim boyutu ile birey-6rgiit uyumu arasindaki
iliski orta duizeyde, pozitif yonlu ve istatistiksel olarak anlamlidir. (r=0.589; p<0.05). Satin alma sonrasi 6rgut kaltlirinin
tutarlilk boyutu ile birey-6rgiit uyumu arasindaki iliski orta diizeyde, pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamlidir.
(r=0.593). Satin alma sonrasi 6rgut kiltirinin uyum yetenegi boyutu ile birey-6rgit uyumu arasindaki iliski orta dizeyde,
pozitif yonll ve istatistiksel olarak anlamlidir. (r=0.600; p<0.05). Satin alma sonrasi 6rgit kiltlrtnan tutarhhk boyutu ile is
tatmini arasindaki iliski orta dizeyde, pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamhdir. (r=0.673; p<0.05). Satin alma sonrasi
orglt kaltrinin katilm boyutu ile is tatmini arasindaki iliski iyi diizeyde, pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamhdir.
(r=0.724; p<0.05). Satin alma sonrasi 6rgut kiltirinin misyon boyutu ile is tatmini arasinda iliski iyi dizeyde, pozitif yonli
ve istatistiksel olarak anlamlidir. (r=0.697; p<0.05).0rgiit kiiltiirii alt boyutu olan uyum yetenegi ile is tatmini arasindaki iliski
orta dlzeyde, istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlidir. (r=0.635; p<0.05) Satin alma sonrasi birey-6rgiit uyumu ile is
tatmini arasindaki iliski orta diizeyde, pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamlidir. (r=0.609; p<0.05).

5.6. Regresyon Analizinden Elde Edilen Sonuglar

Orgiit kiltiiri boyutlarinin (katihm, misyon, tutarlilik, uyum) is tatmini Gizerindeki etkisini ortaya koyabilmek icin regresyon
analizi yapilmigtir. Asagida verilen Tablo 4’te de gorilecegi Gzere F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesine bakildiginda
kurulan model istatistiksel olarak anlamhdir. Soyle ki:

e  Katihm boyutunun F degeri (F=204.187; p<0.05).

e  Misyon Boyutunun F degeri (F=198.921; p<0.05).
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e  Tutarhhk Boyutunun F degeri (F=153.292; p<0.05)
e  Uyum Yetenegi Boyutunun F degeri (F=129.725; p<0.05).

Bagimsiz degiskenlere ait Beta katsayilarina, t degeri ve anlamlilik seviyelerine bakildiginda; 6rgut kaltiri boyutlarinin is
tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu (p<0.05) ve korelasyon katsayinin (R) pozitif degerli olmasi bu etkinin olumlu
oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle:

. is tatmini Gzerindeki degisimin %52.2’sinin 6rgiit kiiltlirii boyutlarindan “katihm” ile agiklandigi gériilmektedir
(Diizenlenmis R?=0.522). H1a hipotezi desteklenmektedir.

e s tatmini Uzerindeki degisimin %51.6’sinin 6rgiit kiiltiiri boyutlarindan misyon degiskeni ile acgiklandig
goriilmektedir (Dizenlenmis R?=0.516). H1b hipotezi desteklenmektedir.

e s tatmini Uzerindeki degisimin %45.0'inin 6rgiit kiltiri boyutlarindan tutarliik degiskeni ile agiklandig
goriilmektedir (Diizenlenmis R?=0.450). H1c hipotezi desteklenmektedir

e s tatmini Gzerindeki degisimin %40.9’unun 6rgit kiltiri boyutlarindan uyum yetenegi degiskeni ile agiklandig
goriilmektedir (Diizenlenmis R2=0.409). H1d hipotezi desteklenmektedir

o Ozetle Orgiit kiiltiiriiniin “katilim, misyon, tutarlilik ve uyum yetenegi” boyutlarinin degeri arttikca is tatmininin de
artacagi soylenebilir.

Tablo 4: Orgiit Kiiltiirli Boyutlarinin “katilim, misyon, tutarlilik, uyum” is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Bagimsiz Model . 2

Degisken Degisken [ T p F ®) R | Adjusted R
Sabit 0.976 | 7.498

i tatmini 204.187 | 0.000 | 0.724 | 0.522
Katilim | 0.648 | 14.28 |
Sabit | 0995 | 7.621 |

is tatmini 198.921 | 0.000 | 0.720 | 0.516
Misyon | 0659 | 1410 |
Sabit | 1173 | 874 |

is tatmini 153.292 | 0.000 | 0.673 | 0.450
Tutarhiik | 0607 | 1238 |
Sabit | 0.862 | 5.01 |

i tatmini 129.725 | 0.000 | 0.642 | 0.409
Uyum Yetenegi | 0729 | 11390 |

Orgit kiltiri boyutlarinin (katihm, misyon, tutarlihk, uyum) Birey-Orgiit Uyumu etkisine yénelik yapilan regresyon analizi
sonuglari Tablo 5'te verilmektedir.

Tablo 5: Orgiit Kiiltiirii Boyutlarinin “katilim, misyon, tutarlilik, uyum” Birey-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Bagimsiz Model . 2
Degisken Degisken B T P F (p) R Adjusted R
) Sabit 0423 | 234
Birey Orgut 136.838 | 0000 | 0.652 0.422
Uyumu
Katilim | 0738 | 1169 |
Birey Orgiit  [Sabit ‘ 0.230 ‘ 1.38 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
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Uyumu 195.564 0.000 0.717 0.511
Misyon | 0830 | 1398 |
~ abit | 0478 | 2783 |
Birey Orgt 144.644 0.000 | 0662 0.436
Uyumu
Tutarhlik | 0755 | 12027 |
] Sabit | 0006 | 029 |
Birey Orgiit 138.517 0.000 0.654 0.425

Uyumu ‘

Uyum Yetenegi 0.939 ‘ 11.76 |

Tablo 5'ten gorilecegi Gizere modelin F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesine bakildiginda kurulan model istatistiksel
olarak anlamlidir. Séyle ki:

e  Katihm boyutunun F degeri (F=136.838; p<0.05).

e  Misyon Boyutunun F degeri (F=195.564; p<0.05).

e  Tutarlihk Boyutunun F degeri (F=144.644; p<0.05).

e  Uyum Yetenegi Boyutunun F degeri (F=138.517; p<0.05).

Bagimsiz degiskenlere ait Beta katsayilarina, t degeri ve anlamlilik seviyelerine bakildiginda; 6rgit kiltird boyutlarinin
Birey-Orgiit Uyumu iizerinde anlamli (p<0.05) ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir. Séyle ki:

e Birey-Orgiit uyumundaki degisimin %42.2’sinin 6rgiit kiiltiri boyutlarindan katiim ile agiklandigi gériilmektedir
(Duizenlenmis R?=0.422). H2a hipotezi desteklenmektedir

e  Birey-Orgiit uyumundaki degisimin %51.1’inin 6rgiit kiltiiri boyutlarindan misyon degiskeni ile agiklandig
goriilmektedir (Diizenlenmis R2=0.511). H2b hipotezi hipotezi desteklenmektedir

e  Birey-Orgiit uyumundaki degisimin %43.6’inin 6rgiit kiiltiri boyutlarindan tutarlihk degiskeni ile agiklandig
gorilmektedir (Diizenlenmis R?=0.436). H2c¢ hipotezi hipotezi desteklenmektedir

e  Birey-Orgiit uyumundaki degisimin %42.5’inin 6rgiit kiiltiirii boyutlarindan uyum yetenegi degiskeni ile agiklandig
goriilmektedir (Diizenlenmis R2=0.425). H2d hipotezi hipotezi desteklenmektedir

e Bu baglamda orgit kiiltirunin “katihm, misyon, tutarlilik ve uyum yetenegi” boyutlarinin degeri arttik¢a Birey-
Orgiit Uyumunun da artacagi sdylenebilir.

Birey-6rgit uyumunun is tatmini Gzerindeki etkisini agiklayabilmek igin yapilan regresyon analizi sonuglari ise Tablo 6'da
Ozetlenmektedir. Asagidaki tablo incelendiginde kurulan modelin anlamh (F=179.936; p<0.05) oldugu ve birey-6rgut
uyumunun is tatmini Gzerinde anlamh (p<0.05) ve olumlu bir etkisinin (Beta katsayisi, t ve R degerleri) oldugu
goriilmektedir. Diger bir anlatimla is tatmini Gzerindeki degisimin %49’unun birey-6rgiit uyumu degiskeni ile agiklandig
gorilmektedir (Dlzenlenmis R%=0.490). Bu durumda birey-6rgiit degiskenin degeri artikca, is tatmini degiskenin de
degerinin artacagi soylenebilir. H4 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 6: “Birey-Orgiit Uyumunun” “is Tatmini” Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Bagimsiz Model . 2
Degisken Degisken & t P F (p) R Adjusted R
Sabit 1.402 12.99 | 0.000
is tatmini 179.936 0.000 0.702 0.490
Birey Orgiit Uyumu | 0555 | 13.41 | 0.000

DOI: 10.17261/Pressacademia.2018.835 179



Research Journal of Business and Management- RJBM (2018), Vol.5(2). p.170-183 Ozgeldi, Orki

5.7. Yapisal Esitlik Modelinin Test Sonuglar

Bilindigi gibi yapisal esitlik modeli, bagimh ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin modellenmesinde, test edilmesinde
kullanilan bir tekniktir. Orgiit Kiltiiri boyutlarinin is tatmini Gzerindeki etkisinde birey-6rgiit uyumunun araci roliin
arastirmak amaciyla Sekil 4’te gosterilen modelin testi yapilmistir. Bu testin sonucuna gore elde edilen uyum indekslerinin
modelin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugunu gosterdigi séylenebilir. (Cmin/df = 2.520; GFI = 0.96; CFI =0.95;
RMSEA=0.035).

Sekil 4: Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Birey Orgiit Uyumunun Araci Rolii Uzerine Kurulmus
Yapisal Model
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Modelde belirtilen yollara ait standardize edilmis beta ve anlamlilik degerleri asagidaki tabloda ( Tablo 7)’de yer almaktadir.
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Tablo 7: Beta ve Anlamlilik Degerleri Tablosu

Yol Standardize [ Standart Hata p
Katihmy [ tatmini 0.470 0.045 0.000
Tutarlilik> ~ Is tatmini 0.151 0.044 0.042
Uyum yetenegp  Is tatmini 0.033 0.067 0.687
Misyon s tatmini 0.138 0.053 0.141
Katihmy  Birey orgiit uyumu 0.200 0.064 0.003
Tutarlilky  Birey Orgiit uyumu 0.164 0.063 0.016
Uyum yetenegp Birey orgiit uyumu 0.216 0.095 0.003
Misyon,  Birey orgiit uyumu 0.138 0.060 0.000
Birey 6rgiit uyumw s tatmini 0.481 0.066 0.000

Elde edilen bu bulgulara goére, tim 6rgut kiiltliri degiskenleri, anlamli olarak birey-6rgiit uyumunu etkilemekte, birey-6rgiit
uyumu da anlamli olarak is tatminine etki etmektedir (f=0.481;p<0.05). TUm bunlarin yani sira, birey-6rgiit uyumunun
modele dahil edilmesiyle uyum yetenegi (f=0.033;p>0.05) ve misyon (B=0.138;p>0.05) boyutlarinin is tatmini tzerindeki
etkileri anlamsizlagmis, katilim (B=0.470;p<0.05) ve tutarhlk (8=0.151;p<0.05) boyutlarinin is tatmini Gzerindeki etkisi ise
diismustir. Buna gore birey-6rgiit uyumu, uyum yetenegi ve misyon lizerinde tam, katilim ve tutarlilik Gzerinde kismi araci
degisken roline sahiptir. Bu noktada s6z konusu boyutlarin is tatmini Gzerindeki etkisinde yasanan degisimin (etkinin
azalmasi ya da ortadan kalkmasinin istatistiksel olarak test edilmesi) anlamli olup olmadigina bakilmasi gerekmektedir. Bunu
test etmek igin genellikle yapilan Sobel testidir. ( Sobel, 1982) Testin temel mantigl, modelde yer alan degiskelere ait
regresyon agirliklari ile degiskenler arasindaki iliskilere ait standart hatalari hesaba katarak, regresyon katsayisindaki
degisimin anlamliligini test etmektir. (Preacher ve Hayes, 2004; Peacher ve Leonardelli, 2001). Yapilan test sonucunda
aracihk etkisinin anlamli (z=5.46, p<0.01) oldugu bulunmustur. Buna gore birey-6rgiit uyumu, uyum yetenegi ve misyon
Uzerinde tam, katihm ve tutarlilik Gzerinde kismi araci degisken roliine sahiptir.

Bu bulgular dogrultusunda, Birey-6rgiit uyumunun 6rgit kulttri boyutlarindan (katihm, misyon, tutarlilik, uyum) ve is
tatmini arasinda ara degisken oldugunu ortaya koyan H3a,b,c,d hipotezleri kabul edilmistir.

5.8. Hipotez Sonuglar

Orgiit Kiltiirinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Birey-Orgiit Uyumunun araci roliinii ortaya koymak {izere olusturulan
model, yapisal esitlik modellemesiyle incelenmistir. Modelin uygunlugu, Yapisal esitlik modeli sonucunda ilgili uyum
indeksleri ile gegerli kilinmis ve olusturulan hipotezler test edilmistir.Elde edilen sonuglar ¢alismanin hipotezlerini
(H1a,b,c,d; H2a,b,c,d; H3a,b,c,d; H4) destekler niteliktedir. Diger bir ifadeyle;

e Hia,b,c,d: Orgiit kiiltiirii boyutlari (katilim, misyon, tutarlilik, uyum) is tatminini etkiler (Katihm R?=0.522; misyon
R?=0.516; tutarlilik R?=0.450; uyum R?=0.409; p<0.05)

e H2a,b,cd: Orgiit kiiltiirii boyutlari (katiim, misyon, tutarlihk, uyum) birey-6rgiit uyumunu etkiler. (Katihm
R?=0.422; misyon R?=0.511; tutarhlik R?=0.436; uyum R?=0.425; p<0.05)

. H3a,b,c,d: Birey-6rgiit uyumu, 6rglit kiltiri boyutlari (katihm, misyon, tutarlilik, uyum) ve is tatmini arasinda ara
degiskendir.

o  Tum o6rglt kalturd degiskenleri, anlamli olarak birey-6rgiit uyumunu etkilemekte, birey-6rgit uyumu da
anlamli olarak is tatmine etki etmektedir (3=0.481;p<0.05).

o  Orgiit kiltriniin is tatmini Gzerindeki etkisinde birey-6rgiit uyumunun araci rolii bulunmaktadir. Orgiit
klltGrtinan is tatmini Gzerindeki etkisinde birey-6rgiit uyumu, uyum ve misyon boyutlari Gzerinde tam,
katilim ve tutarhlk Gizerinde ise kismi araci degisken roliine sahiptir.

e H4: Birey-6rgiit uyumu is tatminini etkiler (R?=0.490; p<0.05).
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6. SONUC

Satin alma sireci sonrasinda orgit kaltlrinin is tatminine etkisinde birey-6rgiit uyumunun araci roliiniin incelenmesi
amaciyla yapilan bu ¢alismada elde edilen sonuglar soyle 6zetlenebilir;

e Sirket satin almalarinin en kritik stireci satin alma gergeklestikten sonraki stirectir, blyuk risk tasir. Satin almanin
basarisini belirleyen en 6nemli etkenlerden biri de 6rgit kiltiriadir. Arastirma sonuglarina gére 6rgit kltirandn
is tatmini izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. Bu etkiye orgit kaltlri boyutlar agisindan detayl
bir sekilde bakildiginda is tatmini Uzerindeki degisimin %52.2’sinin “katilim”, %51.6’sinin “misyon”, %45.0'inin

<o

“tutarhlik”, %40.0'Inin ise “uyum yetenegi” ile agiklandigi gorilmektedir. Diger bir ifadeyle, 6rgut kultiirinin
“katihm, misyon, tutarlilik ve uyum yetenegi” boyutlarinin degeri arttikga is tatmininin de artacagi ifade edilebilir.

e  Orgit kiltiirinin birey-6rgiit uyumu (zerinde de etkisi bulunmaktadir. Birey-6rgiit uyumundaki degisimin
%42.2'sinin “katiim”, %51.1’inin “misyon”, %45.0'inin “tutarlilik”, %40.0'inin ise “uyum yetenegi” ile agiklandig
gorilmektedir. Dolayisyla orgiit kaltiriinin “katilim, misyon, tutarlilik ve uyum yetenedi” boyutlarinin degeri
arttikca birey-drgiit uyumunun da artacagl soylenebilir. Ote yandan is Tatmini Gizerinde Birey-Orgiit uyumunun
etkisi de anlamlidir ve is Tatmini Uzerindeki degisimin %49’unu aciklamaktadir. Bu baglamda Birey-Orgiit
Uyumunun degeri arttikga is Tatminin artabilecegi sdylenebilir.

e llgili yazindaki bulgular, calismanin bulgularini desteklemektedir.

e  Orgit kiiltiirli boyutlari, birey-6rgiit uyumunu etkilemekte, birey-6rgiit uyumu da is tatminine etki etmektedir.
Orgiit Kultiriiniiniin is Tatmini Gzerindeki etkisinde Birey- Orgiit Uyumunun araci roli bulunmaktadir.

e  Birey-6rgit uyumu hem calisanin bireysel 6zelliklerini, degerlerini vb. hem de ¢alisilan 6rgitin o6zelliklerini,
kiltirina, degerlerini vb. icine alir. Satin alma sonrasindaki ortamin galisanla uyumlu olmasi is tatminin yani sira
motivasyon, is performansi vb is sonuglari agisindan da oldukga 6nemlidir. Calisan kendi degerleriyle 6rgiitiin
degerleri arasinda benzerlik hissettiginde isinden ve ¢alistigl 6rgilitten daha fazla tatmin duyabilecektir. Tatmin
olan calisanlarin da performanslari, baghliklari, memnuniyetleri vb. de artabilecektir. Orgiit kiiltiiriiniin 6zelliklerini
benimseyen galisanlar 6rgitiin ve yonetimin beklentilerine olumlu katkida bulunurlar.

Bu galisma gerek satin alma siirecinde gerekse satin alma sonrasinda gorev alan yoneticiler igin 6nemli noktalara isaret
etmektedir. Sirket birlesme ve satin almalarinin arttig1 glinimuzde, satin alma sonrasindaki olusumun basarisinda calisan
davraniglari, birey-6rgiit uyumu, is tatmini gibi insan kaynagina iliskin konularin 6nemi yadsinamaz. Satin alma sonrasinda
degisim kaginilmazdir. Bu siiregte bireyin 6rgite uyumu igin isi icin gerekli olan bilgi, beceri, yeteneklerinin 6rgitin kaltdr,
degerleri, yapisal sistemleri ve ihtiyaglariyla uyumunun vb saglanmasi gerekir. Bu ise uygun ve tutarli liderlik ve yonetim
uygulamalariyla, insan Kaynaklari politikalariyla, 6rgiit icinde sosyal programlarla, takim galismalarinin desteklenmesiyle,
galisanlarin kararlara katihmiyla, egitim, gelistirme ve kogluk faaliyetleriyle, 6dillendirmeyle, etkili iletisimle, isbirligi ve
dayanismayi arttiracak uygulamalarla, etkili misyon acgiklamalariyla, vizyon paylasimiyla, planh bir kiltirel entegrasyonla,
uygun kaltirin olusturulmasiyla vb ile mimkin olabilir.

Orgiit kiltirinin is tatmini Uzerindeki etkisinde birey-6rgiit uyumunun aracihk roliniin incelendigi bu calisma,
arastirmacilarin is tatmininin olusmasini saglayan baska diger degiskenlerle farkli modeller gelistirerek yeni sonuglara
ulagmalar noktasinda yol gosterici olabilecektir. Ayrica konuyla ilgili farkli ana kitle ve 6rneklemlerle yeni ¢alismalarin
yapilmasi literatiire saglayacagi katki agisindan tavsiye edilebilir.
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