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OZET

Is Tatmini, ise iliskin fayda ve maliyetlerin karsilastirilmasi olarak tanimlanabilir.
Karsilastirma iicret ve zaman gibi objektif kriterlere gore yapilabilecegi gibi statii veya
caba gibi subjektif kriterlere gore de yapilabilir. Kuruma Baglilik, calisilan kurumun
gelecekte de bir {iyesi olarak bulunmaya hazir olmak seklinde tanimlanmaktadir. Meyer ve
Allen, kuruma baghlig; duygusal, devam ve normatif olmak iizere ii¢ tip olarak
tanimlamiglardir. Ancak modern kuruma baglilik teorileri, bagliligin rasyonel bir tercih
olup olmadigim1 tartigmaktadir. Calisanlar, bulunduklar isletmede mi kalmanin yoksa
ayrilarak, bagka bir is bulmanin mi kendileri i¢in faydali oldugunu diisiinmektedirler.
Orgiit Kiiltiirli, belirli bir ekolojik ¢evrede gecmis deneyimlere bagl olarak, orgiitiin
hayatta kalma olasiligini artiran ve calisanlarin is tatmini duymalari ile sonuglanan, insan
yapimi objektif ve subjektif tiim unsurlar olarak tanmimlanmaktadir. Bu nedenle, ortak bir
dil belirlemis ve ayn1 zaman ve mekanda birlikte ¢aligsan iiyeler tarafindan iletisim yoluyla
paylasilir. Schein, orgiit kiiltiiriinii basit bir sekilde; “oyunun kurallar” veya “belirli bir
cevrede yasama bi¢imi” olarak tanimlar. Harrison, orgiit kiiltiirlinii gii¢ kiiltiirti, rol kiiltiiri,
gorev kiiltiiri ve kisi kiiltiirii olarak {izere dorte ayirmistir. Bu ¢aligmanin amaci, is tatmini,
orgiit kiiltiiri ve kuruma baglilik kavramlarinin temel belirleyicileri arasindaki iliskileri
incelemektir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Kurum Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik

ASSESSING THE RELATIONSHIPS BETWEEN JOB
SATISFACTION, ORGANIZATIONAL
CULTURE and ORGANIZATIONAL COMMITMENT A
RESEARCH FOR THE TEXTILE INDUSTRY

ABSTRACT

Job satisfaction can be described as a comparison between the percieved benefits and
percieved costs of the job. An each side of the comparison there are objectif elements like
salary and time also subjective elements as status and effort. Organizational commitment is
described as willingness to stay as member of the organization in the future. Meyer &Allen
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defined three types of commitment as affective, continuous and normative. But modern
theories of commitment argues that it is a rational choice. The employee whether thinks
that staying would be much benefical for him/her than leaving or find another job.
Organizational culture is defined human made, objective and subjective elements that in
the past increased the probability of survival and resulted in satisfaction for the participants
in an ecological niche and thus become shared among those who could comminicate with
each other because they had a common language and they lived in the same time and place.
Simply Schein defined organizational culture as the “rules of the game” or “the way we
live around here”. Harrison defined four different types of culture as power, role, task and
person. The purpose of this study is to analyze the main relations between the main
determinants of job satisfaction, organizational commitment and the type of organizational
culture.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Culture, Organizational Commitment

1. IS TATMINI, ORGUT KULTURU, KURUMA BAGLILIK VE BENZER
KAVRAMLAR ARASINDAKI ILISKILER

Is tatmini kisaca ¢alisanin isine iliskin fayda — maliyet karsilastirmasinin bir sonucudur.
(Luthans, 1994, s:108) Karsilastirmanin maliyet tarafinda kisinin is ile ilgili harcadig
zaman, igini tamamlama dogrultusundaki gayreti, isin gerektirdigi nitelikler ve bu
niteliklerin kazanilma gii¢liigii dolayisi ile egitim yer almaktadir. Isin kisiye sagladig
faydalar arasinda iicret, isin sagladig1 sosyal imkanlar, prestij, giivenlik gibi faktorler yer
almaktadir. Karsilastirmanin her iki tarafinda da hem objektif hem de siibjektif faktorler
s0z konusudur. Bu faktorlerden is i¢in harcanan zaman ve bunun karsiliginda elde edilen
iicret objektif faktorlerdir. Ancak karsilastirma sadece objektif faktorler iizerinden
yapilmaz. Kisinin ige iligkin gdstermis oldugu gayret ile bunun karsiliginda isin kendisi
icin sagladig1 prestij siibjektif faktorlerdir. Bu nedenle ayni isletme benzer islerde galisan
benzer iicreti alan iki kisiden birinin is tatmini yiiksek digerinin diisiik olabilir.

Herzberg is tatmini ve is tatminsizligini aymi diizlemin iki farkli ucu seklinde degil,
birbirinden bagimsiz faktorler olarak tanimlamaktadir. (Herzberg vd., 1959, s:32)
Calisanlara islerinde kendilerini mutlu hissettikleri ve mutsuz hissettikleri durumlari
sormustur. Caligsanlart mutsuz eden durumlar hijyen faktorler mutlu eden durumlar ise
motivasyonel faktorler olarak adlandirilmaktadir. Hijyen faktorler arasinda ticret, ¢aligma
kosullari, yonetici, caligma arkadaglar ile iliskiler, isletme politika ve uygulamalar1 yer
almaktadir. Motivasyonel faktorler arasinda ise gelisme imkanlari, basarmin takdir
edilmesi, terfi ve statii bulunmaktadir. Herzberg c¢alisanlari motive etmek icin once hijyen
faktorlerin saglanmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Hijyen faktorler saglanmadan
motivasyonel faktorlerin varligi calisani tatmin etmez. (Herzberg vd., 1959, s:36)

Is tatmini ile bireysel performans arasindaki iliskilere yonelik olarak yapilan arastirmalar
genellikle anlamli bir iliski bulamamis, bulunan iliskiler de beklenenden daha diistik
diizeyde ger¢eklesmistir. (Sarwat vd., 2011; Edwards vd., 2011, Brayfield ve Crockett,
1955; Iaffaldano ve Muchinsky, 1985; Locke, 1976) Ancak is tatminsizligi ile bireysel
performans arasinda yapilan caligmalar anlamli ve yliksek diizeyde bir iligki ortaya
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koymaktadir. (Pugh and Dietz, 2008, s: 45) Bu durum Herzberg’in yapmis oldugu tanima
uygundur.

Ancak is tatmini ve tatminsizligi ile orglitsel performans arasinda yapilan sonuglar her iki
durum i¢in de yliksek ve anlaml iligskiler vermektedir. (Hamidi ve Eivazi, 2010; Springer,
2011; Tekeli, Pasaoglu, 2011) Is tatmini ile orgiitsel performans diizeyi arasinda olumlu
bir iligki bulunmustur. Bireysel performans artmadan Orgiitsel performansin artmasi
prososyal davranislar ile a¢iklanmaktadir. Prososyal davranislar kisinin gorev tanimi iginde
yer almayan, ancak yapmasi durumunda isletmeye olumlu katkilar1 olan davranislar olarak
tanimlanmaktadir. (Brief ve Motowidlo, 1986, s:712) Prososyal davraniglari
gerceklestirmek kisiye ayrica bir 6diil saglamayacaktir, bu tiir davraniglar1 yapmamak ise
herhangi bir ceza gerektirmez. Kendi isini tamamladiktan sonra isi ile ilgili zorlanan bir
caligma arkadasina yardim etmek, yeni giren bir calisana deneyimlerine aktarmak kadar,
gereksiz gordiigii 1siklart sondiirmek hatta su tasarrufu i¢in musluklar1 kapatmak da
prososyal bir davranis olarak tanimlanmaktadir. Isinden tatmin olan bir ¢alisanin gayretini
aymi Olciide arttirmayabilir ancak icinde yer aldigi kurumdan memnun olan bir ¢aligan
kurumun faydasi dogrultusunda prososyal davranislar1 gosterebilir. Benzer bir sekilde is
tatmini ile kuruma baglilik diizeyi arasinda anlamli bir iligki s6z konusudur. (Moskal,
1995, s:44)

Kuruma baglilik genel olarak kisinin kendi gelecegini icinde yer aldigi kurumun i¢inde
gormesidir. (Allen ve Meyer, 1990, s:2) Kuruma baglilik zaman zaman sadakat, vefa gibi
kavramlarla karigtirilabilir. Meyer ve Allen {i¢ tiir baglilik tiiriinden s6z etmektedir.
Bunlardan ilki duygusal baghliktir. Duygusal baglilik ile is tatmini arasindaki iligkiler
diger baglilik tiirlerinden daha yiiksektir. (Koo1j vd., 2010) Duygusal baglilik ¢alisanin,
kurumun misyon ve vizyonuna inanmasi, durumun degerleri ile bireysel degerleri arasinda
bir uyum algilamasi, kendi ihtiya¢ ve beklentilerini ilgili kurumda gergeklestirebilecegini
diisiinmesi, kurumun basarist dogrultusunda kendini gelistirmeye ve gayret gdstermeye
arzulu olmast ile ilgili durumdur. (Allen ve Meyer, 1990, s:2) Duygusal baglilik daha ¢ok
isletme ve is faktorleri ile ilgilidir. Meyer & Allen’e gore kisinin icinde yer aldigi
kurumdan memnuniyetsiz olmasi kuruma baglilik diizeyinin de diisiik olacagini gostermez.
Meyer & Allen’in tanimlamis oldugu bir bagka baglilik tiirii kronik ya da alternatifsizlik
bagliligidir. Bu baglilik tiirtinde ¢alisgan kurumun icinde yer almaktan memnun degildir
ancak daha iyi alternatifi yoktur. (Allen ve Meyer, 1990, s:3) Yapilan ¢aligmalar kronik
baglilik ile is tatminsizliginin ytiksek iliskili oldugunu gostermektedir. (Wang ve O’Reilly,
2010) Kronik baglilik orgiitsel faktorler ile birlikte kisinin ¢evresel faktorlere yonelik algisi
ile de dogrudan iligkilidir. Meyer & Allen’in tanimlamis oldugu son baglilik tiirii normatif
bagliliktir. Normatif baghlik daha ¢ok vefa ya da sadakat bagliligi olarak
tanimlanmaktadir. Normatif baglilik ile 1s tatmini arasinda olumsuz, tatminsizlik ile
arasinda olumlu iliskiler tespit edilmistir. (Allen ve Meyer, 1996, s:253) Bu bagllik
tiriinde kisi alternatifsiz degildir, ayrica alternatiflerinin faydasi da maliyetinden daha
yuksek algilantyor olabilir ancak kisi isletmeye kars1 bir vefa duygusu hissetmektedir. Bu
vefa duygusu kurumun kisiye yapmis oldugu yatirnmdan kaynaklanabilir. Kurum iginde
gerceklestirilen egitimler ile kuruma normatif baglilik arasinda tespit edilen iligkiler bu
yorumlar ile uyumludur. Normatif baglilik da kisi ayn1 zamanda kurumu kendisine ihtiyag
duyulan bir donemde yiiziistii birakmak istemez. Bu durum ¢alisanin kurumun yoneticileri
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ve kurucular ile arasindaki iligkiler kadar calisma arkadaslari ile iligkileri ile ilgili olabilir.
(Tett ve Meyer, 2006, s:263)

Modern baglilik kuramlarindan bir bolimii Meryer &Allen’in baglilik yaklagimini
destekleyici nitelikte degildir. Baglilik ile ilgili baz1 arastirmalar duygusal baglilik ve
rasyonel bagimsizlik kavramlarini ortaya atmaktadir. (Riketta, 2002) Kisi kendi yararina
gordiigli durumlarda kurumda kalir aksi takdirde ayrilir. Rasyonel bagimsizlik kisinin
nitelik ve dzelliklerinin artti1 oranda artmaktadir. Is tatmini ve bagllik kisinin icinde yer
aldig: kiiltiire iliskin algilari ile de yakindan iligkilidir.

Kiiltiir, gegmiste yasama ve varligini devam ettirme ile ilgili olarak insanlarin sorunlarini
cozmiis, ayni ekolojik c¢evrede aynm zamanda yasayan, aym dili konusan kisilerin
ithtiyaglarini karsilamalarini saglamis, nesilden nesile aktarilmis insan yapimi olan objektif
ve subjektif unsurlarin tamami olarak tanimlanmaktadir. (Schein, 2004, s:17)

Schein’in kiiltlir tanimu Freud’un kisilik tanimu ile iligkilendirilebilir. Kurumun digindan
biri iseniz kurum Kkiiltiirii ile gorebilecekleriniz tamami buz daginin goriinen kismudir.
Schein organizasyona iligskin gozle goriilen faktorlerin tamamini gorseller (artifacts) olarak
adlandirir. Buzdaginin altinda biraz daha derinlemesine bir arastirma ile ortaya
cikarilabilecek bir boliim yer almaktadir. Bu boliim stratejiler, hedefler, davranis ve
iliskiler kaliplarinin yer aldigi benimsenmis inang ve degerler (espoused beliefs and
values) olarak tanimlanmaktadir. En derinde organizasyonun temel varsayimlari
(underlying assumptions) bulunur. Temel varsayimlarin organizasyon disindaki bir kisi
tarafindan tespit edilmesi ve Ol¢iilmesi zordur. Kurumun kiltiirii kurucunun kisiligi ile
birlikte sekillenmeye baslar. Isletmeyi zorlu donemlerden gecirmis basarili olmasini
saglamis uygulamalar dogru yontemler olarak kabul edilir ve sonraki nesillere aktarilir. Bir
siire sonra insanlar belirli bir uygulamanin dogruluguna inanir ancak kaynagini bilmez.
Tiim bu inaniglar ayn1 zamanda gorsel faktorleri ve iligkileri sekillendirir. Schein
varsayimlar, benimsenmis inanglar ve gorseller arasindaki iligkileri bu sekilde
aciklamaktadir. (Schein, 2001, s:26 — 37, Schein, 2009, s:37 — 60)

Goofman oOrgiit kiiltliriinii gdzlenebilen davranig kaliplar1 olarak tanimlamaktadir, Deal ve
Kennedy’nin Orgiit kiiltiirii tanimi ise benimsenmis degerler ve aciklanmig ilkeler
seklindedir. (Deal ve Kennedy, 2000, s:3 — 15) Ouchi orgiit kiiltiiriinii gruplarin
davraniglarin1 yoneten yonlendiren politika ve ilkeler olarak tanimlamaktadir. Schein ise
kiiltiirii kisaca oyunun kurali olarak aciklamaktadir. Bu oyunun iginde yer almak isteyenler
oyunun kurallarina uymak durumundadir. Schneider 6rgiit kiiltiiriinii tiyelerin birbirleri ile
iliskileri ve hissedilen atmosfer olarak agiklamaktadir.

2. IS TATMIiNi, ORGUT KULTURU ve KURUMA BAGLILIK
KAVRAMLARININ OLCUMU

Is tatmininin Sl¢iimiine iliskin farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Bazi arastirmacilar is
tatminini tek boyutlu olarak dlgmektedir (Brayfield ve Rothe Is Tatmini Endeksi, Quinn ve
Stains, Boyutlardan Bagimsiz Is Tatmini, Weiss Genel Is Tatmini Olgegi) (Brayfield ve
Rothe, 1951) , baz1 arastirmacilar ise is tatminini farkli boyutlarin bir ortalamasi olarak
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degerlendirmektedir (Minnesota Tatmin Olgegi) (Weiss vd., 1964). Minnesota is tatmini
Olceginde 100 ifade ve 20 boyut bulunmaktadir. Kisa versiyonunda ise 20 ifade iki alt
boyut altinda incelenmektedir. Kisa formdaki faktorler igsel (isin kendisi ile ilgili) ve digsal
(isin cevresi ile ilgili) olarak ikiye ayrilmaktadir. Is tatmini ile ilgili en yaygin olarak
kullanilan ve 1s tatmini {izerindeki etkisinin en yiiksek oldugu diisiiniilen boyutlar iicret,
isin yapisi, yoOnetici, ¢alisma arkadaglart ve c¢alisma kosullar1 olarak belirtilmektedir.
Dolayisi ile aragtirmada bu tiir bir yaklagim benimsenmis, belirtilen 5 is tatmini faktoriine
13 glivencesi ve is¢i saglhigi faktorleri eklenmistir.

Ucret: Ucret kisinin yaptig1 isin karsiigidir. Ucret katlandigi maliyetler karsisinda kisinin
elde ettigi en onemli faydadir. Calisanlar aldiklari1 iicretle ilgili hem objektif hem de
subjektif degerleme yapmaktadirlar. Oncelikle gayretlerinin karsiiginda bekledikleri bir
iicret diizeyi vardir. Buna ulagsamadiklarini diisiindiiklerinde islerinden duyduklar1 tatmin
diisecektir. Ayrica tatminde sadece kendi aldiklar1 {icret degil ¢alisma arkadagslarinin
aldiklar iicret diizeyi de onemli bir faktordiir. Kisi kendi gayretine karsi aldigi ticreti
baskalarinin gayreti karsiliginda aldiklar ticret ile karsilagtiracaktir. Gayretinin karsiligini
aldigina inansa dahi digerlerinin aldiklar1 {icret konusunda adaletsiz bir durum algiladig1
takdirde tatmini azalacaktir.

Isin Yapis1 : Orgiitsel tutumlar ii¢ baslik altinda incelenmektedir. Bunlardan ilki is
tatminidir. Is tatmini kisaca kisinin isi ile ilgili olarak bir fayda ve maliyet
kargilagtirmasidir. Digeri bagliliktir. Baglilik, kisinin kendi gelecegini kurumda gérmesi ve
kendisini kurumun bir parcasi olarak hissetmesi ile ilgilidir. Orgiitsel tutumlardan
sonuncusu ise ilgi olarak tanimlanmaktadir. Ise ilgi calisanlarin ise verdikleri nemi
belirtmektedir. Baz1 ¢alisanlar daha kanaatkar bir maagla daha rahat bir iste ¢alismay1 arzu
ederken digerleri yeteneklerini zorlayacak fakat karsiliginda daha fazla kazanabilecekleri
bir isi arzularlar. Ise ya da ¢alismaya ilgi, isin kisinin degerler sistemi icerisindeki yeri ve
onemini kisaca Onceligini belirtmektedir. Yaptig ise ilgisi yiiksek calisan isini yaparken
zamanin nasil gegtigini anlamayacaktir. Ise ilgi ile is tatmini arasinda da anlamli ve olumlu
bir iligki bulunmaktadir.

Yonetim : Calisanlarin kurumlarina ve yoneticilerine giivenmeleri yeteneklerini iglerine
uygun olarak yansitabilmeleri ve islerinden tatmin duyabilmeleri acgisindan Onem
tasimaktadir. YoOneticiye giliven iic boyutta incelenmektedir. Calisanlar 6ncelikle
yoneticilerinin uzmanhigma giivenmelidir. TIhtiya¢ duyduklarinda amirlerinin kendilerine
yardim edeceklerine inanmalari da giivenin bir diger boyutudur. Amirlerin s6zlerinin ve
davraniglarinin arkasinda durmasi giivenin son boyutu olarak agiklanmaktadir. Yonetim
baslig1 altinda ¢aligsanlarinin kuruma ve amirlerine giiveni 6l¢iilmektedir.

Calisma Arkadaslan : Kisinin ¢alisma grubundaki kisilere inanmasi, onlarin yetenek ve
ozelliklerine glivenmesi, ihtiyact oldugunda yardim alabilecegini bilmesi is tatminini
arttiracaktir. Bazi durumlarda kisinin calisma arkadaslari ile uyumlu iligkileri kisinin
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kuruma bagliligin1 da olumlu etkileyecektir. Yeni bir ortama uyum saglayamama endisesi,
mevcut olumlu iligkileri kaybetme diisiincesi kisinin ¢calisma arkadaslari nedeniyle kuruma
baglilik duymasina neden olabilir.

Calisma Kosullar1 : Calisma kosullari, Herzberg’in hijyen faktorleri arasinda yer
almaktadir. Rahat, huzurlu ve temiz bir ¢caligma ortami kisilerin yetenek ve o6zelliklerini
islerine daha uygun bir sekilde yansitabilmelerini saglayacaktir. Ayrica gerekli donanim
saglanmadan calisanlardan arzulanan performans diizeyine ulagmalarin1 beklemek dogru
olmayacaktir. Gerekli donanimin teminine yonelik ¢alisanlarin degerlemeleri de bu baglik
altinda yer almaktadir.

Is Giivencesi : Giivenlik ihtiyaci, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde fizyolojik
ithtiyaglardan sonra ikinci sirada yer almaktadir. Maslow kisilerin fizyolojik ve gilivenlik
ihtiyaglarm karsilamadan diger ihtiyaglarin motive edici olamayacagini belirtmistir. Is
gilivencesi tatmin acisindan 0nem tagimaktadir. Calisan 151 kaybetme endisesi olmadan
daha rahat ve huzurlu ¢alisacaktir. Bu baglik altinda calisanlarin is giivenligi ve ise iliskin
haklarina yonelik algilar1 6l¢iilmektedir.

Isci Saghgi : Meydana gelebilecek is kazalarina kars: gerekli onlemlerin alinmis olmast
gerekmektedir. Ayrica yeterli saglik hizmetlerinin olmasi kurumun ¢aligsanlara verdigi
onemin bir gostergesi olarak algilanmaktadir. Bu baslik altinda kurumun saglik ve
giivenlik hizmetlerinin ¢alisanlar tarafindan ne sekilde algilandig: dl¢iilmektedir.

Kuruma bagliligin 6l¢timii ile ilgili de benzer bir durum s6z konusudur. Mowday, Porter ve
Steers’in Kuruma Baglilik 6l¢eginde 15 ifade ile tek faktor ol¢iilmektedir. (Mowday vd.,
1979) Kalleberg’in tek boyutlu 6lgegi ¢calisma ortamina baglilik olarak adlandirilmaktadir.
(Lincoln ve Kalleberg, 1985) Meyer ve Allen Duygusal, Kronik ve Normatif olmak {izere
ti¢ farkli baghlik tiiriinii 6lgmek tlizere 18 ifadeden olusan bir 6lgek gelistirmislerdir. (Allen
ve Meyer, 1990) Bu calismada modern yaklasimlara uygun olarak tek faktor altinda
degerlendirilmektedir.

Kiiltiiriin 6l¢iimii ile ilgili olarak iki temel yaklasim s6z konusudur. ilk yaklasima gore
kiiltlir organizasyonun sahip oldugu degerler biitiiniidiir. (Deal ve Kennedy, 2000, s:4)
Ikinci yaklagima gore ise kiiltiir organizasyonun tercih ettigi bir tarzdir. Buna bagh olarak
Ol¢iim yontemleri de tarz envanterleri (typing surveys) ve deger envanterleri (profiling
surveys) olarak ikiye ayrilabilir. (Ashkanasy vd., 2000, s.132) Tarz envanterleri orgiit
kiiltlirii tipinin tespit edilmesi ve analiz edilmesi i¢in kullanilan yontemlerdir. Deger
envanterleri 1ise organizasyona iligkin inang ve degerlerin belirlenmesi i¢in
kullanilmaktadir. Kisilerin cevapladiklar1 envanterlerin kiiltiiriin kendisi degil, calisanlarin
goziindeki bir yansimasi olarak degerlendirilmektedir. Calisanlar mevcut durumlara iligkin
algilarini ortaya koymaktadirlar. (Ashkanasy vd., 2000, s.132-144)

Deger envanterleri tanimlayict (descriptive), etkinlik (effectiveness) ve uyum (fit) olmak
iizere li¢ gruba ayrilmaktadir. Tanimlayict envanterler sadece mevcut degerleri 6lgmeye
calisir ancak bunlar1 bir verimlilik karsilagtirmasina tabii tutmaz. Etkinlik envanterleri
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calisanlarin sahip olduklar1 degerleri verimlilik ve etkinlik degerleri ile karsilastirarak
organizasyonun kiiltiirlinlin ne kadar etkili oldugunu belirlemeye c¢alisir. Uyum
envanterleri ise kisisel degerleri ile orgiitsel degerlerin birbirine uyumunu arastirir.
(Ashkanasy vd., 2000, s.136-138) Hofstede’nin envanterinin isletmeye uygulanmig hali
verimlilik belirlemeye yonelmez sadece mevcut degerleri tespit etmeye ¢alisir. (Hofstede,
1990) Harris ve Moran envanterinde yonetici ve organizasyonun etkinligi belirlenmeye
calisilmaktadir. Sashkin ve Fulmer c¢alisanlara, yonetim ilkelerine ve hedeflere
odaklanmay1 verimlilik i¢in temel kosullar olarak belirlemektedir. (Sashkin ve Fulmer,
1985) Cooke ve Lafferty’nin orgiit kiiltiirii envanteri 12 davrams normunu 6l¢mektedir.
Ilgili 12 davranis normu gdrev ve insan oryantasyonu, giivenlik ve tatmin ihtiyaclarina
yonelme olmak iizere iki boyutta dagilmaktadir. Bu dagilima bagli olarak yapici, pasif
savunmaci, pasif agresif olarak {i¢ farkli kiiltiir tanimlanmaktadir. Isletmelerin basarili
olmak icin yapici bir tarza yonelmeleri gerektigini savunmaktadir. (Cooke ve Lafferty,
1989) O’Reilly ve Chatman uyum envanterinde 40 deger ve 7 boyut bulunmaktadir. Bu
envanter ile kisisel degerler ve orgiitsel degerler arasindaki uyum odl¢iilmektedir. Olgek
kapsaminda 7 faktor yaratici, detay odakli, takim odakli, girisimci, sonu¢ odakli, insan
odakl1 ve yaratici olarak belirlenmistir. (O’Reilly ve Chatman, 1996)

Tarz envanterleri kurumun hangi kategoride oldugu belirlemek i¢in faydali ve hizli bir
yontemdir. Bu konudaki elestiriler her organizasyonun belirli bir tarzin i¢inde yer aldigina
iliskin varsayimdir. Baz1 organizasyonlar bu tarzlarin hi¢birine uymazken bazilarindaki
kiiltiir ise bu tarzlarin bir karsimi seklinde ortaya cikabilir.

Deal ve Kennedy risk ve geri besleme boyutlarina bagl olarak risk kiiltiirii, mago kiiltiiri,
siire¢ kiiltiiri ve gayret kiiltiirii olmak tlizere dort tarz belirlemektedir. (Deal ve Kennedy,
2000, s:107) Handy, Yonetimin Tanrilart kitabinda dort farkli kurum kiiltiirii tarzindan
bahsetmektedir. Gii¢ kiiltlirii (Power Culture) daha ¢ok aile isletmelerinin sahip oldugu bir
kiiltiir tarz1 olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir kurumlar komitelerden ¢ok bireylere giivenir,
ya degisime ¢ok cabuk adapte olurlar ya da degisim ihtiyacim1 géoremeyerek kiigiiliir ve yok
olurlar. Rol kiiltiirlinde (Role Culture) biirokrasi yaklagimi ile iliskilendirilmistir. Bu
kiiltlir tarzinda is tanimlari, kurallar, prosediirler ve sistemler vardir. Gorev kiiltiiriinde
(Task Culture) bilgi ve deneyim onem verilen faktorlerdir. Boliimler ve fonksiyonlar
arasinda yiiksek diizeyli bir etkilesim s6z konusudur. Kisi kiiltiiriinde (Person Culture)
ortaklasa bir yonetim tazindan s6z edilmektedir. Bu tiir bir kiiltiir yapisinda ¢alisanlar
kolektif bir caligma tarzi ve dayanigsma gosterirler. (Handy, 1996) Harrison ‘da Handy nin
siniflamasina benzer bir siiflama yapmustir. Harrison’in smiflamasinda da tarzlar gii¢
(power) Kkiiltiirti, rol (role) kiiltiirii, gérev (task — project team) kiiltiirii ve kisisel (personal)
kiiltiir olarak tanimlanmaktadir. Gii¢ kiiltiiriinde ne yapilacagini ve ne sekilde yapilacagini
otoriteye sahip olanlar belirler. Rol kiiltiiriinde tanimlanmis gérev sorumlulukla vardir.
Calisanlar neyi nasil yapacaklarina bu tanimlanmis goérev ve sorumluluklar dogrultusunda
karar verirler. Gorev kiiltiiriiniin temelinde basar1 bulunmaktadir, sonu¢ odaklhidir. Kisilerin
kidem ya da unvanlarindan ¢ok uzmanliklar1 6nem tasimaktadir. Kisisel kiiltlir ortaklasa
caligmay1 gerektirir. Neyin nasil yapilacagina iiyelerin katilimi ile karar verilmektedir.
Kiiltiir ile ilgili arastirmada bu siniflama kullanilmistir. (Harrison ve Stokes, 1992)
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Gii¢ Kiiltiirii: Glg kiiltiiriinde tim yetkiler tepe yonetimde toplanmigtir. Karar verme
sistemi merkezidir, ¢alisanlarin alinan karalardaki rolii genellikle diisiiktiir. Calisanlardan
alinan kararlara uymalar1 beklenir.

Rol Kiiltiirii: Rol kiiltiriinde kurum igerisinde gecerli olan her durum agikga
tanimlanmistir.  Calisanlarin  rol ve yiikiimliilikleri, haklar1 ve sorumluluklar
belirlenmistir. Calisanlardan bu tanimlanmis rol ve yiikiimliiliiklerine uymalar1 beklenir.
Her duruma uygun olarak onceden tanimlanmig kural ve kaidelerin disina ¢ikilmasi hos
kargilanmaz.

Gorev Kiiltiirii: Gorev Kkiiltiirinde onemli olan basarmaktir. Basarinin tanimi her
departman igin farkli olabilmektedir. Uretim departmani igin basar1 kaliteli iiretim olarak
tanimlanabilir, pazarlama departmani i¢in basar1 satig yapmak demektir. Bu kiiltiir tipinde
basarma dogrultusunda kurallar esnetilebilir.

Kisi Kiiltiirii: Destek kiiltiirii takim calismasini vurgulamaktadir. Destek Kkiiltiirtinde
hedeflere ortaklasa ulasma ve yardimlagsma s6z konusudur. Destek kiiltiiriinde kararlar
ortaklasa alinir ve basarilar ortaklasa kutlanir.

3. ARASTIRMA

3.1. Orneklem

Arastirma Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren bir tekstil isletmesinde gerceklestirilmistir.
Bu amagla firmanm Istanbul’da bulunan genel merkezi ¢calisanlari ve Tiirkiye capindaki 88
magazas1 personeli orneklem olarak belirlenmistir. Gonderilen anketlerin 526 tanesi
eksiksiz olarak geri donmiistiir. Elde edilen veriler SPSS 17.0 paket programu ile analiz
edilmistir.

Katilimcilar icinde erkeklerin toplam c¢alisanlara orant %65, bayanlarin orani ise %27
olarak tespit edilmistir. Ilgili ifadeyi cevaplamayanlarin oran1 ise %8 olarak belirlenmistir.
Yasa iligkin ifadeyi cevaplayanlar arasinda en kalabalik grubu 26 — 35 yas arasindakiler
olusturmaktadir. Katilimcilardan ifadeyi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi bu grupta yer
almaktadir. Bu grupta yer alanlarin oran1 %55 olarak belirlenmistir. Bu grubu %21 ile en
diisiik yas grubu olarak belirlenen 18 — 25 yas grubu izlemektedir. Daha sonra %13 ile 36 —
45 yas arasindakiler ve %3 ile 46 — 55 yas arasindakiler siralanmaktadir. Analiz
sonuglarina gore katilimciklarin yarisini lise ve dengi okul mezunu oldugu goriilmektedir.
Bu secenegi isaretleyenler toplam i¢inde %52’ye karsilik gelmektedir. Universite mezunu
olanlarin orani ise %29 olarak berlirlenmistir. Ilkdgretim mezunu olanlar %8 ve cevap
vermeyenler ise  %9’luk  kismi  olusturmaktadir. Caligma  siiresi  acgisindan
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degerlendirildiginde en biiyiik grubu 1-4 yil arasinda kurumda calismakta olan kisilerin
olusturdugu goriilmektedir. Bu kisilerin genel toplam i¢indeki yeri %47 olarak
belirlenmistir. Daha sonra 1 yildan az siiredir ¢alisanlar gelmektedir. Bunlarin orani da
%23 olarak tespit edilmistir.

3.2. Analizler

3.2.1. Faktor Analizleri

Is Tatmini 6lgeginin faktdr analizine uygunlugunu belirlemek icin éncelikle Kaiser-Meyer-
Olkin ve Bartlett Testi sonuglarma bakilmistir. Is Tatmini 6lgegi icin KMO degeri 0,93

olarak tespit edilmistir. Bartlett Testi’nin anlamlilik degeri ise ,000 olarak belirlenmistir.
Bu
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Tablo 1: s Tatmini Olgegine Iliskin Faktdr Analizi
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Ucret

Calisma
Arkadas.

Isci
Saghg

Yonetim

Calisma
Kosullar:

Isin
Yapisi

Is Giivencesi

UCRET 1
UCRET 2
UCRET 3
UCRET 4
UCRET 5
CAL. ARK. 1
CAL. ARK. 2
CAL. ARK. 3
CAL. ARK. 4
CAL. ARK. 5
CAL. ARK. 6
ISCI SAG. 1
ISCI SAG. 2
ISCI SAG. 3
ISCI SAG. 4
ISCI SAG. 5
YONETIM 1
YONETIM 2
YONETIM 3
YONETIM 4
YONETIM 5
CAL.KOS. 1
CAL.KOS.2
CAL.KOS. 3
CAL.KOS. 4
CAL.KOS. 5
ISIN YAP. 1
ISIN YAP. 2
ISIN YAP. 3
ISIN YAP. 4
IS GUVEN. 1
IS GUVEN. 2
IS GUVEN. 3
IS GUVEN. 4

.870
.834
816
813
722

.841
.824
817
775
751
.666

798
742
734
722
.703

775
756
735
.674
.586

737
722
702
.607
547

782
740
.691
442

.780
.688
.594
.533

degerler Is Tatmini 6lgeginin &rneklem yeterligi ve ifadelerin yapisi itibariyle faktor
analizine uygun oldugu gorilmektedir. Arastirmada Kesfedici Faktor Analizi (CFA)
uygulanmis ve Is Tatmini dlgegi igin 7 faktdr tespit edilmistir. Belirlenen faktorler altinda
34 adet ifade toplanmustir. Bu faktdrler teoriye uygunluk gostermektedir. Olgedin

Cronbach Alpha katsayis1 0,94 olarak belirlenmistir.

Kuruma Baglilik Olgegi i¢in gerceklestirilen analizde KMO degerinin 0,90 oldugu, Bartlett
Testi sonucu anlamlilik diizeyinin ise ,000 oldugu belirlenmistir. Faktér Analizi sonucu
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olgek ifadeleri tek bir boyut altinda toplanmustir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,88
olarak tespit edilmistir.

Tablo 2: Kuruma Baglilik Olgegine Iliskin Faktor Analizi

Kuruma Baghhk
KURUMA BAGLILIK 1 .887
KURUMA BAGLILIK 2 .879
KURUMA BAGLILIK 3 .867
KURUMA BAGLILIK 4 .853
KURUMA BAGLILIK 5 709
KURUMA BAGLILIK 6 634

Orgiit Kiiltiirii 6lgeginin KMO degeri 0,69 olarak gergeklesmistir. Bu sonug diger 6lgeklere
gore daha diisiik olsa da sosyal bilimlerde uygulanan arastirmalar i¢in yeterli diizeydedir.
Olgegin Bartlett Testi anlamlilik diizeyi ,000’dir. Faktdr analizi sonucunda 3 kiiltiir boyutu
elde edilmistir. Rol Kiiltiirii ve Kisi Kiiltiirli boyutlart ayni faktor altinda birlesmistir.

Tablo 3: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin Faktor Analizi

Rol ve Kisi Kiiltiirii Giic Kiiltiirii Gorev Kiiltiirii
ROL KULTURU 1 .841

ROL KULTURU 2 764

KISI KULTURU 1 726

KISI KULTURU 2 .639

GUC KULTURU 1 .906

GUC KULTURU 2 892

GOREV KULTURU 1 :

GOREV KULTURU 2 .863

Literatiirde 4 boyutlu olarak belirlenen 6lcegin ii¢ boyut altinda toplandig goriilmektedir.
Arastirma Tirkiye genelinde 80 magazasi olan bir tekstil firmasinda gerceklestirilmistir.
Arastirmaya hem genel merkezden hem de magazalardan c¢alisanlar katilmistir. Ancak
magaza calisanlarinin orant merkez c¢alisanlara gore oldukca fazladir. Magaza icin hem
tanimlanmis roller hem de personel arasindaki etkilesim ve iletisim onem tagimaktadir.
Kiltir ile ilgili iki boyutun aym faktor altinda toplanmasinin nedenini bu sekilde
aciklamak miimkiindiir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,69 olarak tespit edilmistir.
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3.2.2. Olcek Faktorlerine iliskin Ortalamalar

Yiiriitillen arastirmada katilimcilara uygulanan Is Tatmini, Orgiit Kiiltiirii ve Kuruma
Baglilik kavramlarina iliskin 3 6lcegin, belirlenen faktorlerine gore ortalamalar asagidaki
gibi belirlenmistir.

Tablo 4: Olgek Faktorlerine iliskin Ortalamalar

Frekans Ortalama Standart Sapma
UCRET 526 2,6928 1,08098
ISIN YAPISI 526 2,9862 ,85087
YONETIM 526 3,5939 ,87764
CALISMA ARKADASLARI 526 4,0257 ,64948
CALISMA KOSULLARI 526 3,5852 ,81669
IS GUVENCESI 526 3,7875 ,84805
ISCI SAGLIGI 526 3,2935 ,92330
ROL ve KISI KULTURU 526 3,6293 ,81089
GUC KULTURU 526 3,8508 ,97447
GOREV KULTURU 526 3,5903 ,78977
KURUMA BAGLILIK 526 3,7025 ,79638

Ortalamalar incelendiginde Is Tatmini faktorlerinden Ucret (2,70) ve Isin Yapist (2,99)
boyutlari, genel olarak memnuniyet diizeyinin en diisiik oldugu kavramlar olarak dikkat
cekmektedir. Yapilan uygulamada calisanlarin, Calisma Arkadaglar1 (4,03) boyutuna
iliskin degerlemeleri en yiiksek memnuniyet diizeyini gostermektedir.

Algilanan orgiit kiiltiirli acisindan bakildiginda, katilimcilarin isletme igerisinde en baskin
olarak algiladiklar: kiiltiir tipinin Gii¢ Kiiltiirii (3,85) oldugu belirlenmistir. Bunu sirasiyla
Rol ve Kisi Kiiltiirii (3,63) ile Gorev Kiiltiirii (3,59) izlemektedir.

Arastirmaya katilanlarin Kuruma Baglilik diizeyleri incelendiginde; orta degerin biraz
iizerinde, olumlu bir tutumlarimin oldugu goriilmektedir. Yiritilen c¢aligmada cevap
verenlerin Kuruma Baglilik diizeyleri 3,70 olarak belirlenmistir.

3.3.3. Is Tatmini, (")rgiit Kiiltiirii ve Kurum Baghlik Arasindaki Iliski Analizi

Is Tatmini, Orgiit Kiiltiirii ve Kurum Baghiligi arasindaki iliskinin analiz edilmesi igin
Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir.

Yapilan arastirma kapsaminda Is Tatmini boyutlarinin Kuruma Baglilik ile %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiki olarak anlamli bir iligki igerisinde oldugu tespit edilmistir. Is Tatmini
boyutlarindan Caligma Kosullart (p:0,691), Kuruma Baglilik ile en yliksek korelasyona

111



Giiven Ordun / H. Talha Demirbag Yonetim Yil: 23 Say1 : 71 Subat 2012

sahip boyut olarak belirlenmistir. Calisma Kosullarni, Is Giivencesi (p:0,688) ve Ydnetim
(p:0,648) boyutlar1 izlemektedir.

Orgiit Kiiltiirii tiplerinden Is Tatmini boyutlar ile istatistiki olarak en olumlu iliski Rol ve
Kisi Kiiltiirii arasinda tespit edilmistir. Is Tatmini boyutlarindan Y&netim (p:0,653),
Calisma Kosullar1 (p:0,620) ve is Giivencesi (0,596) Rol ve Kisi Kiiltiirii ile en yiiksek
korelasyona sahip faktdrler olarak belirlenmistir. Is Tatmini boyutlari ile Gii¢ Kiiltiirii
arasinda %35 anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamli negatif bir iligki tespit
edilmistir.

Tablo 5: Is Tatmini, Orgiit Kiiltiirii ve Kurum Baglilik Arasindaki Iliski Analizi

ROLveKiSi GUC ~ GOREV ~ KURUMA
KULTURU KULTURU KULTURU BAGLILIK
UCRET Pearson Korelasyon ,516** -,082 ,208** ,550**
Anl. (2-kuyruk) ,000 ,060 ,000 ,000
N 526 526 526 526
iSiN YAPISI Pearson Korelasyon ,377** -,228** , 127" ,55 1™
Anl. (2-kuyruk) ,000 ,000 ,003 ,000
N 526 526 526 526
YONETIM Pearson Korelasyon ,653** -,060 ,297** ,648**
Anl. (2-kuyruk) ,000 ,172 ,000 ,000
N 526 526 526 526
CALISMA Pearson Korelasyon ,396" ,091° 270 ,382%
ARKADASLARI
Anl. (2-kuyruk) ,000 ,037 ,000 ,000
N 526 526 526 526
CALISMA Pearson Korelasyon ,620** -,071 ,345** ,691**
KOSULLARI
Anl. (2-kuyruk) ,000 ,103 ,000 ,000
N 526 526 526 526
ISCI SAGLIGI Pearson Korelasyon ,490™ -,088" 275" ,569™
Anl. (2-kuyruk) ,000 ,043 ,000 ,000
N 526 526 526 526
IS GUVENCESI  Pearson Korelasyon ,596™ -,045 ,302" ,688"
Anl. (2-kuyruk) ,000 ,299 ,000 ,000
N 526 526 526 526
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3.3.4. Is Tatmini Boyutlarimin Kurum Baghhgi Uzerindeki Etkisinin Analizi

Aragtirmada Is Tatmini boyutlarinin Kuruma Baglilik iizerindeki etkisi Resresyon Analizi
ile tespit edilmistir. Is Tatmini kavramna iligskin 7 faktdr bagimsiz, Kuruma Baglilik ise
bagimli degisken olarak analize sokulmustur. Enter metoduyla yapilan analiz sonucunda
kismi resgresyon katsayilar1 %5 anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamli olmayan
Calisma Arkadaslar1 (sig.:0,059) ve Is¢i Saghgi (sig.: 0,370) faktorleri modelden
cikarilarak analiz tekrar gergeklestirilmistir.

Gergeklestirilen regresyon analizinin R’ degeri 0,625 olarak belirlenmistir. Modeldeki
bagimsiz degiskenlerin toplu olarak, bagimli degiskenle iliskisinin yiiksek oldugu
goriilmistiir. Modelin tamaminin anlamliliginin istatistiki olarak test edilmesi i¢in
ANOVA uygulanmistir.

Tablo 6: Is Tatmini Boyutlarinin Kuruma Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Modelin
Test Edilmesi

Model Kareler Toplami SI;:ZEZSSS( Ortalama Kare F Anl..
1 Regresyon 208,112 5 41,622 173,353 ,000?
Artik 124,853 520 ,240
Toplam 332,965 525

a. Belirleyiciler: (Sabit), Is Giivencesi, Isin Yapisi, Ucret, Yonetim, Calisma Kosullari
b. Bagimli Degisken: Kuruma Baglilik

Gergeklestirilen arastirmada Is Tatmini faktdrlerinin, Kurum Kiiltiirii {izerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olusturulan modelin %35 anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamli
oldugu (sig.:0,000) tespit edilmistir. Modelin tamamindan sonra kismi regresyon
katsayilar1 da test edilmistir.
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Tablo 7: Is Tatmini Boyutlarinin Kuruma Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Modelin
Katsayilar Tablosu

Standartlagtiriimamig Standartlagtirilmis

Katsayilar Katsayilar t Anl.

Model B Std. Hata Beta
1 (Sabit) ,624 ,110 5,665 ,000
Ucret ,095 ,025 ,128 3,824 ,000
Yonetim ,155 ,035 ,170 4,359 ,000
Calisma Kosullari ,264 ,039 271 6,768 ,000
Isin Yapist 117 ,032 ,126 3,696 ,000
Is Giivencesi ,256 ,037 273 6,837 ,000

a. Bagimli Degisken: Kuruma Baglilik

Bu katsayilara bagli olarak regresyon modeli asagidaki gibi olusmustur. Yapilan
arastirmada kuruma baglilik iizerinde istatistiki olarak en etkili is tatmini faktoriiniin
Calisma Kosullar1 oldugu, bunu sirasiyla Is Giivencesi, Yonetim, Isin Yapis1 ve Ucret’in
izledigi belirlenmistir.

Kuruma Baghlik = 0,624 + (0,264 x Calisma Kosullar1) + (0,256 x Is Giivencesi) + (0,155
x Yonetim) + (0,117 x Isin Yapis1) + (0,095 x Ucret)

SONUC ve TARTISMA

Calisma Tirkiye ¢apinda yaygin bir magaza agma sahip bir tekstil kurumunda genel
miudiirlik ve magaza c¢alisanlarindan 526 kisinin katilimiyla gergeklestirilmistir.
Tirkiye’de 6zellikle perakendecilik sektoriinde isgiicii doniisiim oranlarinin yiiksek oldugu
gozlenmektedir. Bu nedenle calisanlarin kendi gelecekleri iginde yer aldiklari kurumda
gormeleri 6nem tagimaktadir.

Bu calismada is tatminin temel faktorleri kuruma baglilik ve calisanlarin kiiltiir algilari ile
karsilagtirilmistir. Literatiirde temel is tatmini faktorleri arasinda iicret, yonetici ile iligkiler,
calisma arakdaslar ile iliskiler, calisma kosullar1 ve isin kendisi tanimlanmaktadir. Isci
saglig1 ve is glivencesi genellikle ayird edici bir faktor olarak kullanilmamaktadir. Yapilan
analizler sonucunda is¢i saglig1 ve is giivenligi faktorlerinin en az diger faktorler kadar
onemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Korelasyon ve regresyon analizleri kuruma baglilik {izerinde en etkili is faktorlerinin
sirasiyla calisma kosullari, is giivencesi ve yonetim oldugunu gostermektedir. Bu
calismanin ortaya c¢ikardig1 bir bagka sonug ise kisinin aldigi licretin baglilig1 lizerindeki
etkisinin ilgili faktorler kadar yiiksek olmadigidir. Kisinin ¢aligma arkadaglar1 ile olan
iliskileri ise regresyon analizleri sonucunda kuruma baglilig1 etkileyen bir faktér olarak
belirlenmemistir.

Yonetim, calisma kosullar1 ve i giivencesi rol kiiltiirtine iliskin algilarla da yiiksek
diizeyde iligkilidir. Rol kiiltiirii tanimlanmis kural ve politikalara yonelik ¢aliganlarin
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algisim1 ortaya koymaktadir. Rol kiiltiirii genellikle kurumsallagmay1 tamamlamis ya da
kurumsallagsma dogrultusunda oOnemli yol katetmis firmalarin kiltiiri olarak
tanimlanmaktadir. Bu ag¢idan da ¢alisma kosullari, is glivencesi ve yonetim faktorleri onem
tasimaktadir.

Calismanin ana fikri olarak Ozellikle perakendeceilik sektoriinde faaliyet gdosteren
isletmelerin calisanlarin kuruma baglilik diizeylerini gelistirmek ve isgilicii doniisiim
oranim diigiirmek i¢in Ozellikle calisma kosullar1 ve is giivencesi faktorlerine 6nem
gostermeleri gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.
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