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ARTICLEINFO

Bu calismada Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi’nin personeli iizerinde orgiit kiiltiiriiniin is tatmini
tizerinde etkisi olup olmadig1 ve demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagmadiginin tespit edilmesi
amaglanmugtir. Arastirma i¢in Daniel Denison ve Aniel Mishra tarafindan gelistirilen ve Yahyagil tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan Orgiit Kiiltiirii Olgegi ile Weiss, Dawis, England ve Lofguist tarafindan gelistirilen ve
Baycan tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Minnesota Is Tatmini Olgegi kullamlmistir. Cahsma sonunda, orgiit
kiltiirtintin i tatminini pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeylerinin
cinsiyete, unvan, yas gruplari, egitim diizeyi, idari gorev, ¢alistlan birim ve kurumda ¢alisilan siireye gore
farklilik gosterdigi gozlenmistir. Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeylerinin ise medeni durum, kurumdaki gérev
ve gelir diizeyine gore farklilik gostermedigi anlagilmustir.
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In this study it is aimed to determine whether organizational culture has an effect on job satisfaction and it
differs according to demographic variables on the staff of Kiitahya Health Sciences University. For research,
it was used that Organizational Culture Scale developed by Daniel Denison and Aniel Mishra and adapted to
Turkish by Yahyagil and Minnesota Job Satisfaction Scale developed by Weiss, Dawis, England and Lofguist
and adapted into Turkish by Baycan. As a result, it was determined organizational culture positively affect job
satisfaction. Moreover, it has been observed that organizational culture and job satisfaction levels differ
according to gender, title, age groups, education level, administrative duty, unit and the length of time worked
in the institution. It has been understood that organizational culture and job satisfaction levels do not differ
according to marital status, duty in the institution, income level.

1. Giris

sekilde yanit verebilmesi ve bunlara uyum saglayabilmesi
gereken acik sistemlerdir. Her orgiit, sahip oldugu tiim

Giliniimiiz is gelisimi hizla ve ¢ok dinamik bir sekilde
bliylimekte, her orgiit etkin bir yoOnetim sistemi ile
desteklenen gesitli is stratejilerini uygulayarak miimkiin
oldugunca rekabette on planda olmaya calismaktadir.
Orgiitler artik kapali sistemler olarak gériilmemektedir.
Orgiitler ¢esitli dis degisikliklere hizli ve verimli bir

insan kaynaklarin1 kullanarak hedeflerine ulagsmaya
calisir, bu nedenle organizasyondaki her bir insan
kaynagmin hedefi iyi korunmalidir. Orgiitler bagar1
motivasyonu ve siki g¢alisma etigine sahip, i§ tatmini
yiiksek insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadir (Ratnasari
vd., 2020: 57).
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Insan kaynagi, bir orgiitiin basarisinin belirleyicisidir.
Orgiitlerin ayakta kalabilmesi ve gelisebilmesi icin insan
kaynaklarmi iyi yonetmeleri gerekmektedir. Kurumsal
varliklar olarak ¢aliganlar, bir 6rgiitiin gelecek hedeflerini
belirlemede onemli bir unsurdur. Orgiitiin hedeflerine
ulasabilmesi igin g¢alisanlarin Orgiitiin gereksinimlerini
karsilamasi gerekir. Bu sayede ¢aliganlar, orgiit tarafindan
belirlenen gorevleri yerine getirebilirler (Paramita vd.,
2020: 274).

Kiltiirin kendisi, ayn1 yerde yasayan, benzer tutum ve
davranislara sahip bir grup insanimn iiriiniidiir. Belli bir
kiiltiire ait insanlar, onlar1 digerlerinden ayiran benzer
normlar,,  tarihi, dini, degerleri ve eserleri
paylasmaktadirlar. Bu nedenle belirli organizasyon ve
eylem tiirleri saglayan ¢ok sayida ulusal kiiltiir ve hatta
daha fazla alt kiiltiir bulunmaktadir. Modern toplumlarda
ise kiiltiir, bir grup insanin birlikte yasadigi ve g¢alistigi
somut veya soyut bir ortam olarak kabul edilmektedir
(Gjuraj, 2013: 162).

Hofstede'nin ~ (1991)  belirttigi  gibi, calisanlarin
igyerlerindeki davraniglar1 ulusal, mesleki ve orgiitsel
kiiltiirden etkilenmektedir. Bir bireyin meslegine yonelik
tutum ve inanclari, esas olarak, daha erken gelisimi
sirasinda aile gercevesinde ulasilan kigisel degerlerinden
ve ideallerinden etkilenmektedir. ikinci olarak, bir kisinin
ozel goriisleri, algilar1 ve istekleri okul ve meslek hayati
boyunca olusmakta ve iiyeler arasinda paylasilan meslek
kiiltiirdi ile iligkili olmaktadir. Son olarak ise orgiit kiiltiirii
caliganlar arasindaki ve ¢alisanlar ile miisteriler arasindaki
mesleki iligkilerin bir {riiniidiir (Belias ve Koustelios,
2014: 132).

Orgiit kiiltiirii, insanlarin algiladig1, inandig1 ve
degerlendirdigi standartlar1 belirleyen sistem bilgisi ve
insan topluluklarini ¢evre ortamlariyla iliskilendirmeye
hizmet eden bir eylem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Orgiitiin kisiligi, o orgiitiin kiiltiiriinii temsil etmektedir.
Orgiit iiyelerinin varsayimlari, degerleri, normlari,
gOriiniir isareti ve davraniglart bir arada kiltiir olarak yer
almaktadir. Orgiitiin belirli kiiltiirii er ya da ge¢ orgiit
iyeleri tarafindan algilanabilmektedir. Kiiltiir, genel
olarak aciklanmasi zor olan terimlerden biridir ancak,
orgiit tiyeleri bunu anladiktan sonra kiiltiiriin agiklanmasi
da kolaylasmaktadir. Yenilik¢i ve destekleyici kiiltiirler
daha ¢ok sonu¢ ve calisan odaklidir, bu tiir kiiltiirlerde
calisanlar, yoneticilerinden ve c¢aligma arkadaslarindan
her zaman destek almakta ve cesaretlendirilmektedirler.
Ayrica orgiitiin iyilestirilmesi igin yeni fikir ve oneriler
desteklenmekte, ¢alisanlarin bu siiregte yer almasi tesvik
edilmektedir. Bu nedenle bu tir orgiit kiiltiiriinde
caliganlar daha fazla motive olmakta, islerinden daha
mutlu olmakta ve sonug¢ olarak islerinden ve oOrgiitsel
ortamlarindan son derece memnun olmaktadirlar (Abid
Alvi vd., 2014: 32).

Orgiit iiyelerin isteklerine uyum saglayan orgiit kiiltiird,
orgiitin ~ iyeleri  tarafindan  elverisli ~ goriilme
egilimindedir. Tersine bir durumda, oOrgiitsel iiyelerin

isteklerine daha az uyum saglayan bir orgiitsel kiiltiir,
olumsuz  olarak  gorilecek ve bu  nedenle
desteklenmeyecektir. Bu tiir kosullarda elverisli bir orgiit
kiltiirii, orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi igin Orgiit
iyelerinin ilgi, tutum ve davranislarmi olumlu ydnde
etkileyebilecektir. Bu, orgiitsel degerlerin ve hedeflerin
kabulii, tanimlanmasi ve katilimi seklinde yanstyacaktir
(Yusuf, 2020: 16).

Is tatmini calisanlarin sorumlu olduklari islerinin tiim
yonlerini degerlendirerek hissettikleri bir duygudur. Bu
nedenle ¢aliganlarin ig tatmin seviyelerinin yiiksek olmasi
yaptiklar1 ise kars1 da olumlu duygular beslemesine neden
olabilecektir. Is tatmini diizeyleri pek ¢ok faktdrden
etkilenebilmektedir. Tatmin, ¢aliganin ig sorumluluklarini
ve c¢aligma  ortammi  degerlendirmesidir.  Bu
degerlendirmeye dayanarak, bir galisan, orgiitiin ¢alisma
kosullarin1 giiglii bir sekilde etkileyen ortak kurallari,
inanglar1 ve degerlerine karsi olumlu veya olumsuz bir
tutum gelistirebilir. Bu nedenle, is degerlendirmesine
verilen bu olumlu veya olumsuz yanit, orgiitsel refah ve
basari i¢in 6nemi nedeniyle arastirilmaktadir. Bir orgiitte
yerlesik kiiltirlin dogasi, potansiyel olarak, calisanin
igyerinde hisleri tizerinde etkili olabilir bu da memnuniyet
seviyelerinde gozle goriiliir farkliliklara neden olabilir. Bu
kavram, oOrgiit kiltirii ile iliskili olarak calisan
memnuniyetinin tanimlanmasina yol agmaktadir. Ayrica,
bir orgiitin kiiltiirel degerleri calisanin beklentileriyle
eslestiginde, ¢alisanlarin kendilerini tatmin hissettiklerini
sOylemek miimkiindiir (Mesfin vd., 2020: 3).

Yazmma bakildiginda o6rgiit kiltiirinin, ¢alisanlarin
davranislari, is performanst ve giinliik yagam {iizerinde
ciddi bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitlerdeki
olumlu bir dinamik, rekabet avantaji elde etmede kilit bir
faktor oldugunu ortaya ¢ikarirken, olumsuz bir sonug,
orgiitsel etkinlik ve performansin genel basarisi lizerinde
olumsuz bir etkiye sahip olacaktir (Melian-Gonzalez,
2016). Ayrica orgiitlerdeki kiiltiir ile ¢alisanlar tarafindan
tercih edilen kiltiir arasinda uyumsuzluk oldugu
durumlarda is performansi diismekte, is tatmini diizeyi
azalmakta ve tikkenmislik diizeyi artmaktadir (Gjuraj,
2013: 141-143).

Orgiit kiiltiiriiniin goriinmez fakat bilingli ve bilingsiz
olarak bir oOrgiitte calisanlarin diisinme ve davranig
bic¢imlerini etkilemesi sebebiyle birgok aragtirmaci orgiit
kiiltiiriiniin roliine dikkat ¢ekmistir. Orgiit kiiltiirii,
orgiitiin politika ve uygulamalarinin uygulanmasimi da
etkilemektedir (Park ve Doo, 2020: 105).

Orgiit kiiltiirii, nihayetinde davramgsal kontrol ile ilgilidir,
dolayisiyla normlar1 ve degerleri kullanarak davranisi
kontrol etme siirecidir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit kiiltiiriiniin is
tatmini tizerindeki etkisiyle ilgili oldugu ic¢in dikkat
cekmektedir. Orgiit ve ¢alisanlar icin anlamli olan belirli
orgiit kiiltiirleri, ¢alisanlarm iste kendilerini rahat
hissetmeleri i¢in is tatminini artiracak ve orgiit i¢in en
iyisini saglayacaktir. Is tatminini ve arastirma sonuglarint
etkileyen orgiit kiltlirii arastirmalart konusunda bir
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aragtirma boslugu vardir (Macintosh ve Doherty, 2010;
Bellou, 2010; Chang ve Lee, 2007; Islamy vd., 2020).
Calisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik olmas1 6rgiitler
icin tehlikeli bir problem olduguna gore is tatmini
diizeylerini artirmak ig¢in orgiit kiltiiriiniin is tatmini
tizerindeki etkisini ve aralarindaki iligkiyi bilmek
bahsedilen olumsuzluklar1 énleme konusunda yardimei
olabilecektir.

Hem akademisyenler hem de uygulayicilar, bir
organizasyonun hedeflerine ulasmasina yardimci olarak,
calisanlarin iretkenligini artirmak i¢in is tatmininin
onemini kabul etmektedir. Tatmin olmus c¢alisanlar,
faaliyet gosterdigi pazardaki konumunu giiglendirerek, bir
isletmenin itibarint ve kiiltiiriinii olusturmaya yardimect
olmada cok oOnemlidir. Is tatmini, akademisyenlerin
orgiitsel davranig kapsaminda ilgi gosterdigi kilit bir
yapidir (Moro vd., 2021: 391).

Son zamanlarda, 6rgiit kiiltiirli sorunu gergek bir endise ve
ozellikle de belirsiz ¢aligma kosullar1 altinda g¢ekici hale
gelmistir. Yapilan arastirmalar, orgiit kiiltiirii gibi kritik
oOrgiitsel faktorlerin genel is tatmini {izerindeki etkisini
ortaya koymaktadir (Paais ve Pattiruhu, 2020; Meng ve
Beger, 2019; Silla vd., 2017).

Literatiirde oOrgiit kiiltiiri ve is tatmini arasindaki
iligkilerin siklikla arastirildigi ve orgiit kiltliriinin is
tatmin diizeyini olumlu sekilde etkiledigine iliskin
sonuglara ulasilmistir (Schneider ve Synder, 1975;
Schneider ve Reichers, 1983; Jiang ve Klen, 2000; Lund,
2003; Mckinnon vd., 2003; Silverthorne, 2004; Arnold ve
Spell, 2006; Chang ve Lee, 2007; Park ve Kim, 2009;
Bellou, 2010; Mansoor ve Tayib, 2010; Bigliardi vd.,
2012; Nayak ve Barik, 2013; Pantouvakis ve Bouranta,
2013; Abid Alvi vd., 2014; Belias ve Koustelios, 2014;
Cronley ve Kim, 2017; Soomro ve Shah 2019; Yusuf,
2020; Jigjiddorj vd., 2021). Ancak bazi arastirmacilar
orgiit kiiltiirli ve is tatmini arasinda olumsuz bir iliski
oldugunu raporlamistir (Cronley ve Kim 2016; Sadeghi
vd., 2013). Hatta bazilar1 da sadece aralarinda iligkinin
varligindan bahsetmisglerdir (Sewang, 2016). Bu bulgulara
dayanarak, tamamen olumlu bir etki ile tamamen olumsuz
bir etki arasinda bulgularda bir bosluk bulunmaktadir.
Aragstirma bu boslugu doldurmaya yardimci olacak, ayrica
onceki  c¢alismalarin  sonuglarini  zenginlestirmeye
calisacaktir.

Literatiirde orgiit kiiltiiri ile ilgili farkli kuramlar
iizerinden ylriitilen arastirmalar mevcuttur. Bu
arastirmada orgiitsel kiiltiir, Denision Orgiit Kiiltiirii
Modeli kullanilarak olgiilmiistiir. Bu model dort boyuttan
olugmaktadir. Katilim boyutu calisanlar1 siire¢lere dahil
etme, sahiplenme ve sorumluluk verme, takim
caligmasina 6zendirmeyi kapsamaktadir. Tutarlilik, orgiit
kiiltiirtint tutarli, iyi koordine edilmis ve entegre olmay1
ifade etmektedir. Uyarlanabilirlik, orgiitiin gevreden gelen
isaretleri i¢ davraniglara ¢eviren ve yorumlayan inang ve
normlara sahip olmay: ifade etmektedir. Misyon, 6rgiitiin
bagarili  olabilmesi  i¢in  kurumsal  hedeflerin

tanimlanmasina, net bir yon ¢izilmesine ihtiyag
bulunmaktadir. Bu sayede orgiitiin gelecekte nasil bir
vizyona sahip olmasi gerektigine iliskin alt yap1 da daha
net ifade edilebilecektir (Senjaya ve Anindita, 2020: 770).

Aragtirma  Orneklemi  Kiitahya Saghk Bilimleri
Universitesi personeli olarak belirlenmistir. Kiitahya
Saglik Bilimleri Universitesinin ~ 6rneklem olarak
belirlenmesinin  sebebi, iiniversitenin 2018 yilinda
Kiitahya  Dumlupmar  Universitesinden  ayrilarak
kurulmus olmasidir.  Kitahya Saglik  Bilimleri
Universitesi, hem yakin tarihte kurulmus hem de farkl bir
iiniversiteden ayrilmis olmasi sebebi ile uzun siiredir
kurumda calisanlar ile yeni atamalar ile calismaya
baslayanlarin bir arada oldugu nadir iniversitelerden
biridir. Bu durum o&rgiit kiiltiirli analizinde farkl tespitler
yapilabilecegi diigiiniilmiistiir.

2. Teorik Cerceve
2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit  kiiltiiri,  bir  Orgiitin ~ basarisim ~ ve
stirdiiriilebilirligini etkileyen dnemli bir insan kaynaklart
yonetimi konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel
ortamlarda kiiltiir, kurucular tarafindan olusturulan
paylasilan inanglar ve degerlerle ifade edildigi ve farkli
yollarla iletildigi sekliyle bir oOrgiitte benzersiz olani
tanimlamaktadir.  Bu, ¢alisanlarmn  algilarint = ve
davranislarint ve bir oOrgiitiin iyeleri i¢in gegerli olan
ilkeleri sekillendirmektedir (Jigjiddorj vd., 2021: 1).
Orgiit kiiltiirii, genellikle bir orgiit tarafindan, orgiit
iiyelerinin kendilerini bir aileye ait hissetmeleri igin
sergilenen ve Orgiit iiyelerinin diger orgiitlerden farkli
hissetmelerini saglayan bir kosul yaratan, anlagilan
degerler, semboller olarak tanimlanir (Bisbey vd., 2019).

Kiiltiir, ¢alisanlarin sdylemleri ve yapmalart gereken
seyler i¢in uygun standartlar saglayarak orgiitii bir arada
tutmaya yarayan sosyal bir yapistiricidir. Orgiit kiiltiirii;
Orgiit ve cevresi arasindaki ayrimi yaratir, orgiit iiyelerine
kimlik kazandirir, bireylerin kisisel ¢ikarlarinin 6tesinde
daha biiyilik bir olguya bagliligin1 kolaylastirir ve sosyal
sistemin istikrarin1 saglamaktadir. Ayrica ¢alisanlarin
tutum ve davraniglarina yol gosteren dahasi sekillendiren
bir kontrol mekanizmasidir (Aydintan, 2013: 521-523).

Schein'e (2004: 26) gore, orgit kiiltirii “davranist
yonlendiren ve smirlayan bir dizi yapi, rutin, kural ve
normlar1” kapsamaktadir ve ¢ bi¢imde
gozlemlenebilmektedir. Bunlar; gozlemlenebilir eserler
(belirli tutumlar, inanclar, degerler ve bir Orgiite 0zgii
kiyafet, hikayeler, ritiieller ve 6zel torenler gibi diger
ozellikler), desteklenen degerler (Orgiitiin liderleri
tarafindan genis capta desteklenen ve caliganlarin
davranislarina ¢ogunlukla yansiyan degerler) ve temel
varsayimlar veya algilanan durumlar (uzun vadeli
uygulamalarm sonucu olan ve i¢giidiisel olarak uygulayan
orgiitlin tliyeleri tarafindan deger verilen iiyelerin toplu
eylemleri. Tiim bunlar 6rgiit liyelerine aidiyet duygusu
kazandirmaktadir.
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Orgiit kiiltiirii, orgiitiin gelecekteki hedeflerine ulasmasi
icin bir yol oldugundan ydneticilere zayifliklart ve
tehditleri azaltmak igin giic verebilmektedir. Orgiit
kiiltiiri, islerin yapilma seklinin sebebi olarak da
diisiiniilebilmektedir. Kiiltiir, rgiitiin diisiincesi, degerleri
ve inanglaridir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin olmasim istedigi
miikemmel sekliyle oOrgiit-galisma ortaminda islerin
yapildig siiregtir (Abid Alvi vd., 2014: 31-32).

Orgiit kiiltiirii, bir érgiitiin hedeflerini, degerlerini ve dis
cevre ile etkilesimlerini icermektedir.  Orgiitiin
kurallarinin ve politikalarinin bir pargast haline gelen
duygular, inanglar, normlar, gelenekler, yazili ve yazili
olmayan kurallara dayali olan kiiltlir, diger Orgiitlerden
farklidir ve orgiitlerin kiiltiiriinii degistirmek zordur (Abid
Alvi vd., 2014: 31-32). Kiiltiir, grubun dis adaptasyon ve
icsel biitiinlesmenin problem ¢dzme yoluyla 6grendigi
varsaymmidir (Nurkholis vd., 2020).

Orgiit kiiltiiriiniin iki ana islevi bulunmaktadir: a) Orgiit
tiyelerinin birbirleriyle nasil etkilesime gireceklerini
anlamalart icin bir araya gelebilecekleri bir i¢ biitiinlesme
siireci, b) Orgiit kiiltiiriiniin, 6rgiitiin cesitli hedeflerini
nasil yerine getirdigini ve dig taraflarla nasil iligki
kurdugunu belirleyecegi bir dis adaptasyon siirecidir. Bu
islev, degisen zamanlara, rekabete, yenilige ve tiiketicilere
sunulan hizmete yanit vermede Orgiitsel adaptasyon
diizeyini saglayacaktir (Syardiansah vd., 2020: 85).

Orgiit kiiltiiriiniin tanimlamas1 ve siniflandirilmasinda bir
gorlis birligi bulunmamaktadir. Arastirmacilar farkls
kriterlere gore degerlendirme yaptiklarindan literatiirde
farkli modellere rastlamak miimkiindiir. Bu modeller
arasinda Denison’ un drgiit kiiltiirii modeli bulunmaktadir.
Denison, modelinde Schein’in digsal adaptasyon ve igsel
biitiinlesme boyutlar1 ile tutarli olan gelistirilmis bir
model 6nermektedir. Denison ve Mishra (1995) orgiit
kiiltiiri modelinde katilim, tutarlilik, uyarlama ve misyon
alt boyutlart bulunmaktadir. Bu boyutlar Sekil 1’de de
goriildigi tizere iki zithig1 kabul etmek igin tasarlanmis bir
gergeve icinde organize edilmektedir: igsel biitiinlesme ve
digsal adaptasyon arasindaki zithk ve degisim ile
duraganlik (istikrar) arasindaki zitlik. Ornegin katilim ve
tutarhilik, odak noktasi olarak igsel biitiinlesme
dinamiklerine sahipken misyon ve uyarlanabilirlik, digsal
adaptasyon dinamiklerini ele almaktadir (Denison ve
Mishra, 1995: 216).

Sekil 1. Denison ve Mishra Orgiit Kiiltiirii Modeli

icsel
Buatunlesme

Degisim Duraganhk
£ £

Esneklik istikrar

Kaynak: Denison ve Mishra, 1995: 216

Modele gore yatay (Degisim ve Esneklik ve Duraganlik
ve Istikrar) ve dikey (igsel Biitiinlesme ve Digsal Uyum)
eksenlerde bulunan boyutlarin 6rgiitsel etkinlik i¢in iyi bir
sekilde dengelenmesi gerekmektedir. Bu eksenler de ikiye
ayrilarak katilim, tutarlilik, misyon ve uyum yetenegi
(uyarlanabilirlik) olmak iizere 4 farkli temel boyut ortaya
konulmustur. Katilim ve uyarlama (uyarlanabilirlik), bir
orgiitin ~ degisme  kapasitesiyle ilgili  o6zellikleri
tanimlarken, tutarlilik ve misyon ise drgiitiin zaman iginde
istikrarl1 ve Ongoriilebilir kalma kapasitesine katkida
bulunma olasiligi daha yiiksek olarak agiklanmaktadir
(Denison ve Mishra, 1995: 216). Ayrica her bir boyutun
kendi igerisinde tiger adet alt boyutlar1 da bulunmaktadir.
Tablo 1° de bu temel boyutlar ve alt boyutlar
gosterilmektedir.

Tablo 1. Denison Orgiit Kiiltiirii Temel Boyutlar1 ve Alt
Boyutlar1

Temel Kavramsal Boyutlar ~ Alt Boyutlar
Yetkilendirme
Takim Caligmast
Yetenek Gelistirme

KATILIM

Temel Degerler
TUTARLILIK Uzlasma
Koordinasyon
Degisim
Miisteri Odaklilik
Orgiitsel Ogrenme
Stratejik Yonetim
VIZYON Orgiit Amaglari

Misyon

UYARLAMA

Kaynak: Yahyagil, 2004: 60

Bu boyutlara baktigimizda; Katilim; orgiit iiyelerinin,
orgiite katilimi ve uyum saglamasini kolaylagtiran
faktorlerle ilgilidir. Katilimin arttirilmasi igin Orgiitte
calisanlara  uygun  yetkilerin  verilmesi, takim
calismalarina yonlendirilmeleri ve yeteneklerini gelistirici
bir ortamin tesis edilmesinin O6nemi iizerinde
durulmaktadir. Tutarlilik; orgiitiin ilke ve yontemleri ile
iligkili olarak ¢alisanlarin temel degerler etrafinda
toplanabilmesini, tiim c¢aliganlar ve birimler arasinda
koordinasyonun saglanarak uzlagmaci bir orgiitiin tesis
edilmesinin 6nemi vurgulanmaktadir. Misyon; orgiitler
dis ¢evreyi de hesaba katarak mal ve hizmet {iretmek
durumundadirlar. Bunu yaparken de g¢evrelerindeki
degisime ayak uydurmalar1 gerekmektedir. Bu boyut
caliganlarin paylastigi vizyon ve misyonu da kapsamakta,
orgiitiin stratejik kararlar ile ilgili olmaktadir (Kiziloglu
ve Bayrak Kok, 2017: 144). Uyarlama (uyarlanabilirlik);
orgiitlerin faaliyetlerini siirdiiriirken tiim i¢ ve dis ¢evresel
faktorlerini takip etmeleri ve gerekli durumlarda
kendilerini yeni bilgilerle yeni durumlara karsi
uyarlayabilmeleri gerekmektedir. Bunun i¢inde miisteri
odaklilik, oOrgiitsel Ogrenme ve degisime Onem
vermelerinin gerekli oldugu diigiiniilmektedir.
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2.2. Is Tatmini

Calisanlar, bir Orgiitin en oOnemli varliklaridir. Bu
nedenle, orgiitler yetenekli ve kendini adamis ¢aliganlari
cekmek, elde tutmak ve siirdiirtilebilirligi saglamak icin
onemli ¢abalar sarf ederler. Kiginin arzulanan isi ile fiili
olarak verilen is arasinda algilanan pozitif bir iliski,
olumlu ve rahat bir his yaratmasi durumuna is tatmini
denilmektedir. Cok arzu edilen is, bir is tatmini
yaratmakta sevilmeyen i ise i tatminsizligine yol
acmaktadir. Bunlara ek olarak is tatmininin, ¢alisanlarin
islerinden algiladig1 olumlu veya olumsuz olabilecek bir
i¢c duygusu olarak ifade edilebilmektedir. Kendilerini
orgiitlerine adamis c¢alisanlar sorumluluklarint  ve
gorevlerini uygun bir sekilde yerine getireceklerdir. Bu da
calisanlarin yiiksek is doyumuna sahip olmasi durumunda
daha fazla motive olacaklarim1 ve organizasyona
bagliliklari1  artiracaklarini, c¢alisanlarin  is  tatmini
diizeyleri diisiik oldugunda ise daha az motive olacaklarini
ve dolayisiyla Orgiitsel bagliliklarinin = azalacagim
gostermektedir (AlKahtani vd., 2021: 815).

Is tatmini, calisanlarin hissettikleri haz ve hosnutsuzluk
duygularini agiklamaktadir. Bu duygular islerinin tim
yonlerini  degerlendirmelerinin  bir sonucu ortaya
cikmaktadir. Is tatmini, calisanlarin yaptiklar ise iliskin
tutum ve duygularmin iglerine yonelik tutumlariyla
gosterilmesidir ve galisanlarm isleri hakkinda hissettikleri
ve igten ne aldiklarini ve ne beklediklerini gbz dniinde
bulunduran duygusal durumdur. Bu ifadeden hareketle is
tatmininin ¢aliganlarin islerini etkileyebilecek tiim
yonlerden gelen duygulari oldugu ve bu duygularin
calisanlarin islerini yaparken davraniglarini etkileyecegi
sonucuna varilabilir (Imran, 2018: 135).

Is tatmini, ¢alisanlarin genellikle islerinin dzelliklerinin
degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan ve isleri hakkindaki
olumlu bir duyguyu agiklamaktadir. Genellikle is tatmini
izerinde konusulurken sik sik iicret akla gelmektedir.
Ozellikle yoksul olan ya da yoksul iilkelerde yasayan
insanlar i¢in ticret hem is tatmini hem de genel yagamda
mutlulukla iliskilendirilirken (Ozalp Tiiretgen ve Basbug,
2013: 76-80) ekonomik agidan daha iyi durumda olan
calisanlar igin {cret disindaki faktdrler 6n plana
cikmaktadir. Bagka bir ifade ile ig tatmini, bireyin ¢alisma
ortaminin ihtiyaclarini nasil karsiladigini degerlendirme
diizeyinin degerlendirilmesidir. Memnun olan ¢alisanlar
bir oOrgiitiin ilerlemesi icin ¢alisacak ve Orgiitsel
kiiltiirlerini de saglikli hale getireceklerdir (Habib vd.,
2014: 217). Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar orgiitlerinde
yliksek motivasyon ile ¢alisabilecek, is performanslar1 da
ylikselecektir. Bu da orgiitiin genel performansina olumlu
katk:1 yapacak ve oOrgiitiin amaglarina ulagmasina destek
olacaktir.

1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilen Minnesato Is Tatmini Olgegi’nde is
tatmininin  alt  boyutlar itibariyle  incelendigi
goriilmektedir. Bu alt boyutlar i¢sel tatmin ve dissal
tatmin olarak adlandirilmaktadir. Farkli boyutlar is

tatmini iizerinde farkl1 etki yaratabilmektedirler. Isin i¢sel
niteligine iliskin tatmin; bagarma duygusu, takdir gérme,
isin kendisi, yiikselme, isle ilgili sorumluluklar gibi
unsurlardan olugmaktadir. Digsal is tatmini unsurlari ise
calisma kosullari, slipervizyon, oOrgiitin ydnetimi,
politikalari, hedef ve amaclari, stratejileri, Orgiitiin
kiltiirii, ast ve istlerle iliskiler, ticret gibi faktorlerden
olugmaktadir (Arvey vd., 1989: 188; Koroglu, 2012: 279).

2.3. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Orgiit kiiltiirii, bir calisanin gelisimini ve memnuniyetini
destekleyen bir gostergedir. Calisanlarin refahi, kisinin
ozellikleri ile orgiit kiltlirii  arasindaki iliskiye
dayanmaktadir. Bu, 6rgiitiin 6zellikleri kigisel hedeflerine
uygunsa, calisanlarin bir igyerinde etkili bir sekilde
performans gosterebilecekleri anlamima gelmektedir
(Tran, 2021: 142). Calisanlar arzularina ve giivenilir
degerleme sistemine gore c¢alistiklarinda, daha yiiksek
memnuniyet seviyesi ortaya g¢ikmaktadir, ayni sekilde
durumun tersi de gecerli olabilmektedir (Martin, 2020:
76).

Is tatmini, is tasarimindan denetime kadar &rgiitsel kiiltiir,
davranis ve diger mesleki fenomenlerde en sik arastirilan
degiskenlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Genel
olarak, is tatmini, bir ¢alisanimn isiyle ilgili diisiincelerini
6zetlemektedir. Bununla birlikte arastirmalar, is tatminin
bireyin degerleri, ilkeleri, kisiligi ve beklentileri ve isin
dogasi, saglanan firsatlar gibi bir¢ok i¢ ve dis faktdrden
etkilenen ¢ok boyutlu bir is tutumu oldugunu ortaya
koymaktadir (Belias ve Koustelios, 2014: 139).

Is tatmini, bir ¢alisanin almay: bekledigi sonuclar ile
gercekte elde ettigi sonuglar arasindaki fark olarak da
tanimlanmaktadir. Bu nedenle is tatmini, is 6zellikleriyle
ilgilidir ve g¢aliganlarin kendileri i¢in énemli ve anlamli
olarak algiladiklarma gére degerlendirilebilir. isin farkli
yonlerinin  ¢alisanlar  tarafindan  degerlendirilmesi
nedeniyle 6zneldir ve insanlar ayni faktorler altinda bile
farkli tatmin diizeylerine sahip olabilmektedirler (Belias
ve Koustelios, 2014: 142).

Is tatmini, bir ¢alisanin isi hakkindaki duygularm ifade
etmekte ve siklikla orgiitsel kiiltiir, ise bagllik,
performans ve orgiitsel baghlik gibi diger degiskenlerle
iliskili olarak incelenmektedir. Orgiit kiiltiirii, is tatmini ve
calisanlarin orgiitsel baglilig1 arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

Orgiit  kiiltiiri  sayesinde, is tatminini artirmak
miimkiindiir, bu da bir ¢alisanin bagliligin1 ve daha uzun
siire kalma istegini besleyebilmektedir. Is tatmini tiim
orgiitler i¢in 6nemli bir konudur ¢iinkii kurumsal basar1 ve
stirdiiriilebilirlik i¢cin ¢ok Onemli bir faktdr olarak
degerlendirilmektedir (Jigjiddorj vd., 2021: 1-2-6).

Is tatmini, boyutlar1 itibariyla, bir &rgiitiin bilesenleri
oldugundan is tatmini Orgiitsel kiiltiiriiniin = bir
degerlendirmesi ve yansimasidir (Robbins, 1993). Daha
acik bir ifadeyle is tatmini, tek basmna olmayan, ancak
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yap1, biiyiiklik, maas, caligma kosullar1 ve liderlik gibi
organizasyon degigkenlerine bagli olan karmagik bir
fenomendir ve bunlarin tiimii orgiitsel iklim ve kiiltiirii
olusturmaktadir (Boyens, 1985). Is tatminini saglamada
dikkat ¢eken faktorler; takdir, iletisim, is arkadaslari, yan
haklar, is kosullari, isin dogasi, kurulusun dogasi,
kurulusun politikalar1 ve prosediirleri, 6deme, kisisel
gelisim, terfi firsatlari, taninma, giivenlik ve denetim
olarak ifade edilmektedir (Spector, 1997: 26).

Giligli orgiit kiiltiiriine sahip olan oOrgiitlerde is tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu buna karsilik zayif orgiit
kiiltiriine sahip orgiitlerde is tatmini diizeylerinin diigiik
oldugu ifade edilmektedir (Lund, 2003: 223). Is tatmini,
calisanlarin  ige yonelik genel bir tavrt olarak
degerlendirilmektedir. Is tatmini calisanlarin
meslektaslari ile iligkileri, destekleyici bir caligma ortamu,
adil odiiller ve ayn1 zamanda zorlu isleri iceren bireysel
ihtiyaglartyla da dogrudan iligkilidir (Senjaya ve Anindita,
2020: 770).

Orgiitsel kiiltiiriin Budisatrya Enstitiisii'ndeki is tatminini
olumlu ve o6nemli olgiide etkiledigi ortaya c¢ikmustir
(Martin, 2020: 77). Literatiirde orgiit kiiltiirii ve is tatmini
arasindaki iliskilerin siklikla arastirildign  ve Orgiit
kiiltiirtiniin is tatmin diizeyini olumlu sekilde etkiledigine
iligkin sonuglara ulasilmistir (Schneider ve Synder, 1975;
Schneider ve Reichers, 1983; O’Reiley vd., 1991; Kristof,
1996; Jiang ve Klen, 2000; Lund, 2003; Mckinnon vd.,
2003; Silverthorne, 2004; Arnold ve Spell, 2006; Arthur
vd., 2006; Chang ve Lee, 2007; Park ve Kim, 2009;
Bellou, 2010; Mansoor ve Tayib, 2010; Bigliardi vd.,
2012; Nayak ve Barik, 2013; Pantouvakis ve Bouranta,
2013; Abid Alvi vd., 2014; Belias ve Koustelios, 2014;
Cronley ve Kim, 2017; Soomro ve Shah 2019; Yusuf,
2020; Jigjiddorj vd., 2021; ).

Ancak bazi arastirmacilar orgit kiltiiri ve is tatmini
arasinda olumsuz bir iliski oldugunu raporlamistir
(Cronley ve Kim 2016; Sadeghi vd., 2013). Hatta bazilar
da sadece aralarinda iligkinin varligindan bahsetmislerdir
(Sewang, 2016). Bu sebeple orgiit kiiltiiri ve is tatmini
arasindaki iligkinin olumlu mu yoksa olumsuz mu
olduguna iligkin gegmis arastirma bulgularinda bir bosluk
bulunmaktadir. Arastirma bu yoniiyle bu boslugu da
doldurmay1 amaglamaktadir.

Bu aciklamalara dayanarak gelistirilen ilk hipotez:

H1: Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Is tatmini iizerinde etkili olan pek ¢ok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorleri bireysel faktorler ve orgiitsel
faktorler olarak gruplandirmak miimkiindiir. Yapilan bazi
arastirmalarda is tatmini lizerinde yas, egitim diizeyi,
cinsiyet, gelir durumu, unvan, ayni kurumda c¢alisma
stiresi gibi demografik faktorlerin de etkisi oldugu
raporlanmistir (Carik¢i, 2000; Mangkunegara, 2011;
Mercanlioglu, 2012; Soysal vd., 2017; Karaman, 2018;
Ozpehlivan, 2018). Buradan hareketle katilimcilarin drgiit

kiilltiri  ve is tatmini diizeylerinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini test
edebilmek i¢in su hipotez ve alt hipotezler gelistirilmistir:

H2: Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri demografik
degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

H2a) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

H2b) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri medeni
hallerine gore farklilik géstermektedir.

H2c) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri yaslarma gére
farklilik gostermektedir.

H2d) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri egitim
diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

H2e) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri kurumdaki
gorevlerine gore farklilik gostermektedir.

H2f) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri unvanlarina
gore farklilik gostermektedir.

H2g) Orgiit kiiltiiri ve is tatmini diizeyleri idari
gorevlerine gore farklilik gostermektedir.

H2h) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri ¢alistiklari
birime gore farklilik gdstermektedir.

H21) Orgiit kiiltiiri ve is tatmini diizeyleri ¢alisma
stirelerine gore farklilik gostermektedir.

H2i) Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri gelirlerine gore
farklilik gostermektedir.

3. Arastirma Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitleri 6nemli olciide etkileyen orgiit kiiltiiriiniin
iiniversite ¢alisanlarinin is tatmin diizeyleri iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢aligmanin
verilerinin toplanmasinda Kisisel Bilgi Formu, Orgiit
Kiiltiiri Olgegi ve Is Tatmini Olgegi kullanilmustir.
Calisma, Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi’nin
17.03.2021 tarih ve 2021/05 numarali Etik Kurul Onay1
ile yapilmustir.

3.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmistir. Tim diinyay1 etkisi altina alan Covid-19
pandemisi nedeniyle anket sorulart Google Form
yardimiyla ¢evrimigi ortamda olusturulmusg ve anket linki
Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi akademik ve idari
personeline Elektronik Belge Yonetim Sistemi (EBYS)
iizerinden gonderilmistir. Anket 538 akademik personel,
295 idari personel olmak iizere toplam 833 personele
gonderilmistir. Ankete toplam 200 personel cevap vermis,
eksik, hatali veya cikarilmasi gereken bir anket formu
tespit edilmediginden tiim cevaplar degerlendirmeye dahil
edilmistir. Anakiitleler i¢in kabul edilebilir O6rnek
biiytikliikklerinin belirlenmesine yonelik arastirmalarda;
evren biyikligiiniin N<1.000 oldugunda, %95 giiven
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diizeyine gore Orneklem sayisinin n=263 olmasi
gerekmektedir (Sekaran, 2003: 294). Bu nedenle ankete
cevap veren personele eposta ile tekrar hatirlatma
yapilmis ancak cevap veren personel sayisi 200’1
gecemenmistir.

3.3. Ol¢iim Araclart

Arastirmada Daniel Denison ve Aniel Mishra (1995)
tarafindan gelistirilen orgiit kiiltlirii 6lceginin Yahyagil
(2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 36 maddeden
olusan Tiirkce formu kullanilmistir. Bu c¢aligmada
Yahyagil’in belirledigi gibi 4 faktorli yap: kullanilmigtir.
S6z konusu 4 faktor; katilm, uyarlama, vizyon ve
tutarlilik seklindedir.

Aragtirmada is tatminine iligkin veri toplamak i¢in, Weiss,
Dawis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen
ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye uyarlanan
Minnesota Is Tatmini Olgeginin 20 ifadeden olusan kisa
versiyonu kullanilmistir.

Aragtirmada kullanilan dlgekler 5°1i Likert tipi dlgeklerdir
ve  Oleek  yapis1  1=Kesinlikle  katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3= Ne katiliyorum ne de katilmiyorum,
4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum seklinde
diizenlenmistir.

Yahyagil’in (2004) orgiit kiltiri  faktor yapisini
dogrulamak amaciyla dogrulayici faktér analizi
yapilmistir. Modelde test edilen faktorler: Katilim (OK1,
OK2, OK3, OK4, OK5, OK6, OK7, OKS8, OK9),
Tutarlilik (OK10, OK11, OK12, OK13, OK14, OK15,
OK16, OK17, OK18), Uyarlama (OK19, OK20, OK21,
OK22, OK23, OK24, OK25, OK26, OK27), Vizyon
(OK28, OK29, OK30, OK31, OK32, OK33, OK34,
OK35, OK36) seklindedir. DFA sonucunda elde edilen
uyum indeksleri sirasiyla x"2=358,989;SD=3195;
x"2/SD=1,125; RMR=0,031; RMSEA=0,025;
NFI=0,941; NNFI=0,991; CFI=0,993; GFI=0,905 ve
AGFI=0,867"dir. x*2/8D, RMR, RMSEA, NNFI, CFI,
GFl iyi uyumu, NFI, ve AGFI ise kabul edilebilir uyumu
gostermektedir. Bu  durumda  faktér  yapismin
dogrulandig1 sdylenebilir.

Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Cronbach o degeri 0,977 olarak
hesaplanmistir. Bu deger Kalayci (2010)’un referans
degerlerine gore yiiksek derecede giivenilir olarak kabul
edilmistir.

Minnesota Is Tatmin Olgeginin faktdr yapisim
dogrulamak amaciyla dogrulayict faktdr analizi
yapilmistir. Modelde test edilen faktdrler: Igsel tatmin
(IT1, 1T2, IT3, IT4, IT7, IT8, IT9, IT10, I1T11, 1T14,
IT20), Digsal Tatmin (ITS, IT6, IT12, IT13, IT15, IT16,
IT17, IT18, IT19) seklindedir. DFA sonucunda elde
edilen uyum indeksleri sirastyla x*2=167,391;SD=118;
x"2/8D=1,419; RMR=0,056; RMSEA=0,046;
NF1=0,950; NNFI=0,977; CFI=0,984; GFI=0,921 ve
AGFI=0,873"dir. x*2/SD, RMSEA, NFI, NNFI, CFI iyi
uyumu, RMR ve AGFI ise kabul edilebilir uyumu

gostermektedir. Bu  durumda  faktér  yapisinin
dogrulandig1 sdylenebilir.

Is tatmini 6lgeginin Cronbach o degeri 0,961 olarak
hesaplanmustir. Olgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu
sOylenebilir. Her iki Olcegin yeterli gegerlilik ve
giivenilirlik diizeyine sahip oldugu goriildiikten sonra
istatistiksel analizlere gecilmistir.

3.4. Analiz Yontemleri

Veri analizinde IBM SPSS21 ve IBM AMOS22
yazihmlart  kullanilmistir.  Oncelikle — demografik
degiskenlere iligskin frekans dagilimlari belirlenmistir.
Carpiklik ve basiklik katsayilarina ve kartiller arasi farka
dayali testlere gore verilerin normal dagilima uygun
oldugu tespit edilmistirr Bu nedenle parametrik
istatistiksel ~ yontemler kullanilmistir.  Degiskenler
arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson
Korelasyon Analizi uygulanmistir. Orgiit kiiltiiriiniin is
tatminine etkisi, yapisal esitlik modellemesi ve yol analizi
ile incelenmistir.

4. Arastirmanin Bulgulari

4.1. Demografik Bulgular

Tablo 2’ de yer alan bulgulara bakildiginda katilimeilarin
cinsiyet dagilimi agisindan dengeli bir dagilima sahip
oldugu, agirlikli olarak evli oldugu, 6n lisans ve doktora
unvanina sahip katilimcilarin daha fazla oldugu ve genel
olarak 26-40 arasi1 yas grubundan olustugu goriilmektedir.
Akademik unvana gore dagilima bakildiginda ankete
cevap veren akademik ve idari personelin oran olarak
birbirine yakin oldugu, akademik personellerden Doktor
Ogretim Uyelerinin ve Ogretim Gorevlilerinin sayismnin
daha fazla oldugu, idari personellerden ise agirlik olarak
memur ve bilgisayar isletmenlerinin ankete katilim
gosterdigi anlagilmaktadir. Fakiiltelerde gorev yapan
katilimer sayis1 yogunlukta iken katilimeilarin yarisindan
daha fazlasinin bes yildan daha kisa siiredir kurumda
gorev yaptig1 goriilmektedir. Ankete verilen cevaplarda
katilimeilarin kurumda yeni olmasi, yonetimsel faaliyetler
ile ilgili fikrinin olmamast durumunu agiklamaktadir.
Aylik gelir agisindan bakildiginda katilimeilar agirliklh
olarak 6.800 TL ve iistii gelir grubundan olugmaktadir.

Tablo 2. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet F (%) Yas F (%)
Kadm 4750 21-25 Yas 6,00

Erkek 52,50 26-30 Yas 20,50
Medeni Durum F (%) 31-35Yas 24,00
Evli 63,00 36-40 Yas 23,50
Bekar 37,00 41-45Yas 14,50
Egitim F (%) 46 Yas ve tizeri 11,50
Tk gretim 0,50 Cahsma Yih F (%)
Lise 5,00 1 Yildan Az 24,00
On lisans 8,00 1-3Yil 42,00
Lisans 28,50 4-6 Y1l 7,50

Yiiksek Lisans 23,50 7-9 Y1l 12,00
Doktora 34,50 10 Yil ve Uzeri 14,50

Gorev Yaptig1 Birim  F (%) Aylik Gelir F (%)
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Fakiilte 4,95 3.800-4.799 TL 14,50
Enstitii 2,00 4.800-5.799 TL 14,00
Meslek Yiiksekokulu 18,50 5.800-6.799 TL 8,00
Rektorliik 20,50 6.800- 7.799 TL 33,00
Arastirma Merkezi 7,00 7.800 TL ve tizeri 30,50
Koordinatorliik 1,00 Kurumdaki Gorevi F (%)
Diger 1,50  Akademik personel 58,00
Idari Personel 42,00

4.2. Degiskenlerin Tanimlayici Istatistikleri

Arastirmaya konu olan 6rgiit kiiltiirii ve is tatmini ile alt
boyutlarmnin  tanimlayict istatistikleri Tablo 3’te
gosterilmistir.

Tablo 3. Arastirma Konusu Degigkenlerin Tanimlayict
Istatistikleri

Std. En En
Sapma Carpiklik Basiklik Kiigiik Biiyiik

3,356 3,444 3,667 0806 -0,533 -0,035 1,111 5,000
3,214 3,222 3,000 0,650 -0,298 0,550 1,000 5,000
3,394 3,444 3,000 0,688 -0,705 0,555 1,000 5,000
3,338 3,333 3,000 0,627 -0,621 0,979 1,000 5,000
OK 3,325 3,417 3,000 0645 -0,490 0,256 1,333 5,000

IT 3,900 4,000 5000 0,838 -0,880 0,967 1,000 5,000
DT 3,156 3,222 3,444 0,615 -0,210 0,704 1,444 5,000
IsT 3,528 3,525 4,389 0,648  -0,735 0,989 1,222 5,000
Katilim (K), Tutarlilik (T), Uyarlama (U), Vizyon (V), Orgiit Kiiltiirii
(OK), gsel Tatmin (IT), Dissal Tatmin (DT), Is Tatmini (IsT)

Ort. Medyan Mod

< CHRX

Tablo 3°te yer wverildigi gibi katilmcilarin Orgiit
kiiltiirtiniin orta diizeyde oldugu (3,325) goriilmektedir.

Katilimecilarin  en yiliksek orgiit kiltiiri  6zellikleri
uyarlama (3,394) ve katim (3,356) iken, igsel tatmin
(3,900) ve digsal tatmin diizeyleri (3,156) orta diizeydedir.
Ayrica tablo 3’te verilen c¢arpiklik ve basiklik
katsayilarmm [-1,1] arahiginda olmasi nedeniyle ve
kartiller arasi farka dayali testlere gore verilerin normal
dagilima uygun oldugu anlasilmaktadir.

4.3. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Tablo 5. Cinsiyete gére Bagimsiz Orneklemler t Testi Sonuglar

Tablo 4’te verildigi gibi orgiit kiiltiirii, is tatmini ve alt
boyutlar1 arasindaki iliskileri gérmek amaciyla yapilan
Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore Orgiit
kdltiirii ve is tatmini arasinda 0.01 diizeyinde anlamli ve
pozitif yonlii korelasyon goriilmektedir. Bu korelasyon
orgiit kiiltiirii ile alt boyutlarimin is tatminini ve alt
boyutlarini olumlu etkileyebilecegini gostermektedir. Bu
etkilesimi gormek icin makalenin sonraki boliimiinde
yapisal esitlik modeli test edilmistir.

Tablo 4. Orgiit Kiiltiirii, Is Tatmini ve Alt Boyutlar1 Arasindaki
Pearson Korelasyon Katsayilari

Igsel Tatmin % tsrf:il; Is Tatmini
Katilim 0,934** 0,610** 0,714**
Tutarlilik 0,939** 0,614** 0,726**
Uyarlama 0,938** 0,605** 0,715**
Vizyon 0,909** 0,596** 0,713**
Orgiit Kiiltiirii 0,750** 0,948** 0,944**

4.4. Cinsiyete Gore Farkliliklarin Analizi

Katilimeilarin orgiitsel kiiltiir ve is tatmini diizeylerinin
cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak
i¢in yapilan ve Tablo 5’te verilen Bagimsiz Orneklemler t
Testi sonuglarma bakildiginda katilimim, tutarliligin,
uyarlamanin ve orgiit kiiltliriiniin cinsiyete gore farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Ayrica erkek katilimcilarin bu
dort degiskende kadin katilimcilara gore daha yiiksek
ortalamaya sahip olduklari anlagilmaktadir. Benzer
sekilde digsal tatminin ve is tatmininin de cinsiyete gore
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Erkek katilimeilarin
i¢sel tatminleri, digsal tatminleri ve toplam ig tatminlerinin
kadin katilmcilardan daha fazla oldugu goriilmektedir.
Bu durumda “H2a: Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri
cinsiyete gore farklilik gostermektedir” hipotezinin kabul
edildigi soylenebilir.

F P t SD P. (2-uglu) Ort. Farki
Katihm Varyanslarim esitligi kabulii edildiginde 4,869 0,028 -2,350 198,000 0,020 -0,265
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -2,329 183,542 0,021 -0,265
Tutarlilik Varyanslarm esl:tl?g@nin kabgli% halinde 2,729 0,100 -3,111 198,000 0,002 -0,280
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -3,089 187,164 0,002 -0,280
Uyarlama Varyanslarin es@tl@g@nin kabplﬁ halinde 2,378 0,125 -2,092 198,000 0,038 -0,202
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -2,079 187,957 0,039 -0,202
Vizyon Varyanslarin esl:tl?g?nin kabplij. halinde 1,710 0,192 -2,513 198,000 0,013 -0,220
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -2,489 182,935 0,014 -0,220
PO Varyanslarin esitliginin kabulii halinde 3,226 0,074 -2,692 198,000 0,008 -0,242
Orgiit Kiiltiirt s e
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -2,672 186,593 0,008 -0,242
icsel Tatmin Varyanslarin es@tl@g@nin kabplﬁ halinde 0,148 0,701 -0,929 198,000 0,354 -0,110
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -0,930 197,144 0,353 -0,110
Digsal Tatmin Varyanslarin esl:tl?g?nin kabplij. halinde 1,347 0,247 -3,151 198,000 0,002 -0,268
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -3,143 193,770 0,002 -0,268
is Tatmini Varyanslarin esitliginin kabulii halinde 0,004 0,948 -2,081 198,000 0,039 -0,189
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -2,080 195,848 0,039 -0,189
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4.5. Medeni Durumlarina Gore Farkliliklarin Analizi

Katilimeilarin orgiitsel kiiltlir ve is tatmini diizeylerinin
medeni durumlarina gore farklilik gdsterip gostermedigini
anlamak i¢in yapilan ve Tablo 6’da verilen bagimsiz
orneklemler t testi sonuglarma bakildiginda katilimin,
tutarhiligin, uyarlamanmn ve  orgit  kiltiiriiniin
katilimeilarin - medeni  durumlarina gore  farklilik

gostermedigi gorilmektedir. Benzer sekilde igsel
tatminin, digsal tatminin ve is tatmininin de katilimcilarin
medeni  durumlarina gore farkliik  gostermedigi
goriilmektedir. Bu durumda “H2b: Orgiit kiiltiirii ve is
tatmini diizeyleri katilimcilarin medeni durumlarina gore
farkliik  gostermektedir”  hipotezinin  reddedildigi
sOylenebilir.

Tablo 6. Medeni Durumlaria Gore Bagimsiz Orneklemler t Testi Sonuglar

F P t sD (2-Ec}1u) Ortalama Farki
Katilim Varyanslarin es%ﬂ%g%nin kab}llii. h.alinde 0,103 0,749 0,803 198,000 0,423 0,095
Varyanslarin esitligi reddedildiginde 0,798 149,844 0,426 0,095
Tutarlilik Varyanslarin es%tliginin kab}llﬁ. halinde 0,529 0,468 1,670 198,000 0,096 0,158
Varyanslarin esitligi reddedildiginde 1,689 158,355 0,093 0,158
Uyarlama Varyanslarin es@tl@g@nin kabplii. halinde 0,178 0,673 0,787 198,000 0,432 0,079
Varyanslarin esitligi reddedildiginde 0,809 166,010 0,420 0,079
Vizyon Varyanslarin es@tl@g@nin kabplii' halinde 0,970 0,326 0,439 198,000 0,661 0,040
Varyanslarin esitligi reddedildiginde 0,458 173,035 0,647 0,040
Orgiit Varyanslarin esitliginin kabulii halinde 0,105 0,747 -0,031 198,000 0,975 -0,004
Kiiltiiri Varyanslarin esitligi reddedildiginde -0,032 161,620 0,975 -0,004
fgsel Tatmin Varyanslarin es%tliginin kab}llﬁ. halinde 0,737 0,392 0,988 198,000 0,325 0,093
Varyanslarin esitligi reddedildiginde 1,014 165,599 0,312 0,093
Dissal Varyanslarin esitliginin kabulii halinde 1,316 0,253 -0,181 198,000 0,857 -0,022
Tatmin Varyanslarin esitligi reddedildiginde -0,190 177,463 0,849 -0,022
i Tatmini Varyanslarin es%tliginin kab}llﬁ. halinde 0,091 0,763 0,127 198,000 0,899 0,018
Varyanslarin esitligi reddedildiginde 0,126 150,214 0,900 0,018

4.6. Yas Gruplarma gore Farkliliklarin Analizi

Katilimeilarin 6rgiitsel kiiltiir ve is tatmini diizeylerinin
yas gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigini
anlamak i¢in tek yonli varyans analizi uygulanmistir.
Tablo 7°de verilen sonuglara gore, tutarliligm,
uyarlamanin, vizyonun ve 6rgiit kiiltiiriiniin katilimcilarin
yas gruplarma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Tukey HSD testine gore 26-30 yas grubu ile 46 yas ve iistii
yag grubu arasinda farkliliklar gériilmiistiir.

Tablo 7. Yas Gruplarina gore Tek Yo6nlii Varyans Analizi
Sonuglari

Kareler Kareler

Toplami ™"~ Ortalamasi P

fiijfl'” 8934 5 1,787

K Grupici 120202 194 o620 2884 0016
Toplam 129,136 199
iiﬁi'“ 6194 5 1239

T Grplei 77977 194 o402 082 00l
Toplam 84,171 199
Geplr 219 5 128

U' Grpici 88072 104 0454 2740 0020
Toplam 94,291 199
iﬁfllar 4933 5 0987

V' Grplei 73261 194 0378 2613 0026
Toplam 78,194 199

OK Gruplar

6,418 5 1,284 3,263 0,007
Arasi

Grup Ici 76,307 194 0,393
Toplam 82,725 199

Cruplar o015 1200

T Grpici 133867 1904 o0g00 1739 0127
Toplam 139,868 199
iiﬁfl'ar 4051 5 0,810

DT Grupigi 71,211 194 0,367 2,207 0,055
Toplam 75,262 199
iﬁiﬁ"” 4772 5 0,954

15T 2,351 0,042

Grup I¢i 78,773 194 0,406
Toplam 83,545 199

Tablo 7’ye gore igsel tatmin, digsal tatmin diizeylerinin
yas gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermedigi ama
i tatmini toplam skorunun yas gruplarina gére anlamli bir
farklilik gdsterdigi soylenebilir.

Tablo 8. 26-30 ile 46 ve Uzeri Yas Gruplarmin Ortalamalart

Degisken 26-30 46 ve Uzeri
Katilim 3,041 3,754
Tutarlilik 2,929 3,507
Uyarlama 3,116 3,667
Vizyon 3,098 3,584
Orgiit Kiiltiirii 3,046 3,628
I¢sel Tatmin 3,665 4,296
Digsal Tatmin 2,935 3,401
Is Tatmini 3,300 3,849

Tablo 8’e gore 46 yas ve ilizeri yas grubunun 26-30 yas
grubuna gore daha katilimci, daha tutarli, uyarlama
yeteneginin daha yiiksek, daha vizyoner olduklari ve drgiit
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kiiltiiri skorlarmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Benzer sekilde 46 yag ve {izeri yas grubunun 26-30 yas
grubuna gore igsel, digsal ve toplam is tatminlerinin daha
yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Bu durumun genglerin
daha heyecanli ve isleriyle ilgili daha fazla beklentiye
sahip olmalar1 ancak bu beklentilerin bir kisminin gesitli
sebeplerle karsilanamamasi nedeniyle ortaya ¢ikmus
olabilecegi diistiniilmektedir. Benzer sekilde 46 yas ve
iizeri yas grubunun hem akademik hedeflerine 6nemli
Olciide ulagmis olmalari hem de gelir bakimindan iyi bir
durumda olmalar1 nedeniyle islerinden daha fazla tatmin
olmus olabilecegi diisliniilmektedir. Benzer sekilde 46 yas
ve lzeri yas grubunun deneyimlerinin fazla olmasi,
hedeflerini biiyiik ol¢iide gergeklestirmis olmalart hem de
gelir bakimindan iyi bir durumda olmalari nedeniyle
islerinden daha fazla tatmin olmus olabilecegi
diistinilmektedir. Yine de hem 26-30 yas arasi
katilimcilara hem de 46 yas ve iizeri katilimcilara yonelik
daha detayli nitel veya nicel g¢alismalarin yapilmasi,
gercek sebebin ortaya ¢ikarilmasi agisindan 6nemlidir. Bu
aciklamalardan sonra “H2c: Orgiit kiiltiirii ve is tatmini
diizeyleri yas gruplarina gore farkliik gostermektedir”
hipotezinin kabul edildigi sOylenebilir.

4.7. Egitim Diizeylerine gore Farkliliklarin Analizi

Katilimeilarin 6rgiitsel kiiltiir ve is tatmini diizeylerinin
egitim diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigini
anlamak icin tek yonli varyans analizi uygulanmustir.
Analiz sonuglar1 Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9. Egitim Diizeylerine gore Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuglari

Kareler Kareler
Toplami S.D. Ortalamasi F P

Gruplar Aras1  1.034,788 4 258,697
K Grup I¢i 12.548,392 195 64,351 4,020 0,004
Toplam 13.583,180 199

Gruplar Arasi 994,438 4 248,610
T Gruplci 11.676,757 195 59,881 4,152 0,003
Toplam 12,671,195 199

Gruplar Arast 716,274 4 179,069
U Gruplgi 10.338,601 195 53,018 3,377 0,011
Toplam 11.054,875 199

Gruplar Arasi 734,290 4 183,572
V  Grup Igi 11.769,630 195 60,357 3,041 0,018
Toplam 12.503,920 199

Gruplar Arast  13.485,679 4 3.371,420
OK  Grup Ici 166.832,241 195 855,550 3,941 0,004
Toplam 180.317,920 199

Gruplar Arast 344,486 4 86,121
IT  Grup Ici 17.401,734 195 89,240 ,965 0,428
Toplam 17.746,220 199

Gruplar Arast 830,816 4 207,704
DT Grup Igi 12.913,059 195 66,221 3,137 0,016
Toplam 13.743,875 199

Gruplar Aras1 2,139,016 4 534,754
IsT Grup Ici 56.322,579 195 288,834 1,851 0,121
Toplam 58.461,595 199

Tablo 9’da katilimin, tutarliligin, uyarlama yeteneginin,

vizyonun ve Orgiit kiiltiiriiniin katilimcilarin  egitim
diizeylerine goére ortalamalari arasinda anlamli farklilik
oldugu goriilmektedir. Tukey HSD testine gore katilim,
tutarlilik, uyarlama ve vizyon boyutlarindaki ve orgiit
kiiltirindeki farkliliklarin doktora grubu ile lisans
gruplar1 arasindaki farkliliktan kaynaklandig:
goriilmistiir. Katilimeilarin egitim diizeylerine gore igsel
tatminleri toplam is tatmini skorlar1 arasinda anlamli
farklilik goriilmezken digsal tatminleri arasinda anlamli
farklilik oldugu goriilmiistiir. Digsal tatmindeki farkliligin
doktora ile lisans egitim diizeyleri arasindaki farkliliktan
kaynaklandig1 anlagilmaktadir. Tablo 10’da farkliliklarin
kaynagi olarak gorillen lisans ve doktora egitim
diizeylerinin Orgiit kiiltiiri ve is tatmini ortalamalari
gosterilmistir.

Tablo 10. Egitim Diizeylerine gore Grup Ortalamalari

Degisken Lisans Doktora
Katilim 3,56 3,13
Tutarlilik 3,41 3,04
Uyarlama 3,63 30,06
Vizyon 3,50 3,20
Orgiit Kiiltiirii 3,99 3,20
Icsel Tatmin 3,52 3,15
Dissal Tatmin 3,93 3,87
Is Tatmini 4,06 3,35

Tablo 10’ da doktora diizeyindeki personelin daha az
katilimci, daha tutarsiz, daha az uyum saglayan ve daha az
vizyoner olduklar1 daha az 6rgiit kiiltlirli skoruna sahip
olduklar1  goriilmektedir. Bu  durumun doktora
diizeyindeki personelin daha farkli kariyer beklentileri
icin kurumlarmi ileride degistirebilme istegine sahip
olmalarindan kaynaklandig1 disiiniilmektedir. Doktora
diizeyindeki personelin on lisans ve lisans diizeyindeki
personele gore i¢sel, digsal ve toplam is tatminlerinin daha
diisik oldugu gozlenmistir. Doktora seviyesindeki
personelin Dr. Ogr. Uyesi kadrosu beklemesi, bu siirecte
algiladig1 haksizlik duygulari, dogentlik siirecinin stresi
ve algilanan  haksizlik  duygulari, idari = gorev
dagilimlartyla ilgili adaletsizlik algilar1 vb. nedenlerle
doktora diizeyindeki personelin daha diisiik is tatminine
sahip oldugu diisiiniilebilir. Ancak bu alanda daha ayrintili
bir aragtirma yapmak kok nedenlerin ortaya cikarilmasi
acgisindan onemlidir. Bu agiklamalardan sonra “H2d:
Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri eSitim diizeyine gore
farkhilik gostermektedir” hipotezinin kabul edildigi
sOylenebilir.

4.8. Kurumdaki Gorevine gore Farkliliklarin Analizi

Katilimeilarin orgiitsel kiiltiir ve is tatmini diizeylerinin
kurumdaki  gorevlerine gore farklilik  gosterip
gostermedigini  anlamak i¢in yapilan Bagimsiz
Orneklemler t Testine iliskin sonuglarm yer aldig1 Tablo
11’ e gore, katihmin, tutarhiligin, uyarlamanin, vizyonun
ve oOrglt kiiltiiriiniin bireylerin kurumdaki gorevlerine
gore farklilik gosterdigi gozlenmistir. Ayrica idari
personellerin bu bes degiskende akademik personellere
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gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
Benzer sekilde digsal tatminin ve is tatmininin de
kurumdaki  gorevlere gore  farklihk  gosterdigi
anlagilmaktadir. Yine idari personellerin igsel ve dissal
tatminleri ile toplam i3 tatminlerinin akademik

Tablo 11. Kurumdaki Gérevlerine Gore Bagimsiz Orneklemler t Testi Sonuglart

personellerden daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu
durumda “H2e: Orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri
kurumdaki  géreve gére farklhiik gostermektedir”
hipotezinin reddedildigi s6ylenebilir.

Varyanslarin Esitligi Ortalamalarin Esitligi icin t-testi
F P t SD P. (2-uglu) Ortalama Farki
Katthm Varyanslarin esitliginin kabulii halinde 0,724 0,396 -3,584 198,000 0,000 -0,402
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -3,665 191,439 0,000 -0,402
Tutarlilik Varyanslarin es%tl%ﬁ%nin kﬁbl..lll:} halinde 0,416 0,520 -4,778 198,000 0,000 -0,423
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -4,813 183,562 0,000 -0,423
Uyarlama Varyanslarin es?tl%g%nin kab}lli'% halinde 3,467 0,064 -4,141 198,000 0,000 -0,393
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -4,280 195,359 0,000 -0,393
Vizyon Varyanslarin es?tl%g%nin kab}lli'% halinde 0,511 0,476 -4,280 198,000 0,000 -0,369
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -4,362 189,866 0,000 -0,369
Orgiit Kiiliirii Varyanslarin es?tl%g%nin kab}ﬂi'% halinde 1,946 0,165 -2,710 198,000 0,007 -0,328
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -2,776 192,071 0,006 -0,328
igsel Tatmin Varyanslarin es%tl%ginin kab}llii‘ halinde 1,637 0,202 -4,494 198,000 0,000 -0,396
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -4,605 192,221 0,000 -0,396
Digsal Tatmin Varyanslarin esitliginin kabulii halinde 0,013 0,910 -1,063 198,000 0,289 -0,128
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -1,070 182,863 0,286 -0,128
is Tatmini Varyanslarin esitliginin kabulii halinde 13,064 0,000 -4,207 198,000 0,000 -0,5672
Varyanslarin esitligi reddedildiginde -4,426 197,998 0,000 -0,572

4.9. Katilimcilarin Unvanlarina gore Farkliliklarin

gostermedigini anlamak igin tek yonlii varyans analizi

o uygulanmustir. Analiz  sonuglar1  Tablo 12°de
Analizi gosterilmistir.
Katilimeilarin orgiitsel kiiltiir ve is tatmini diizeylerinin
katilimcilarin -~ unvanlarina goére farklilik  gdsterip
Tablo 12. Katilimcilarin Unvanlarina gére Tek y6nlii Varyans Analizi Sonuglar
Kareler Toplami S.D. Kareler Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 10,861 7 1,552
Katilim Grup ci 118,275 192 0,616 2,519 0,017
Toplam 129,136 199
Gruplar Arasi 8,964 7 1,281
Tutarlilik ~ Grup Igi 75,208 192 0,392 3,269 0,003
Toplam 84,171 199
Gruplar Arasi 6,125 7 0,875
Uyarlama  Grup ici 88,166 192 0,459 1,906 0,071
Toplam 94,291 199
Gruplar Arasi 5,082 7 0,726
Vizyon Grup I¢i 73,111 192 0,381 1,907 0,070
Toplam 78,194 199
I Gruplar Arasi 9,057 7 1,294
Orglit — Grp igi 137,097 192 0,714 1812 0,087
Kiiltiirti
Toplam 146,154 199
. Gruplar Arasi 7,045 7 1,006
?;f;ﬂn Grup I¢i 75,680 192 0,394 2,553 0,016
Toplam 82,725 199
Gruplar Arasi 7,453 7 1,065
?;fzji‘n Grup I¢i 132,415 192 0,690 1,544 0,155
Toplam 139,868 199
Gruplar Arasi 19,271 7 2,753
Is Tatmini Grup I¢i 175,048 192 0,912 3,020 0,005
Toplam 194,318 199
Tablo 12’de katilimin ve tutarliligin  katilimeilarin oldugu goriilirken, uyarlama, vizyon ve Grgiit kulu}ru
i ortalamalarinin ~ katilimcilarin~ unvanlarmma ~ gore
unvanlarina gore ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik -
ortalamalar1  arasinda anlamli  farklilk  olmadig:
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goriilmektedir. Tukey HSD testine gore katilim ve
tutarlilik boyutlarindaki farkliliklarin Dr. Ogretim Uyesi
grubu ile idari personel gruplari arasindaki farkliliktan
kaynaklandigi goriilmistiir. Katilimcilarin unvanlarina
gore igsel tatminleri ve toplam ig tatmini skorlari arasinda
anlamli farklilhik goriilirken digsal tatminleri arasinda
anlamli farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Igsel tatmindeki
ve is tatminindeki farkhiligin Dr. Ogretim Uyesi grubu ile
idari  personel gruplart  arasindaki  farkliliktan
kaynaklandig1 anlagilmaktadir. Tablo 13’te farkliliklarin
kaynag olarak goriilen Dr. Ogretim Uyesi grubu ile idari
personel gruplarmin orglit kiltiiri ve is tatmini
ortalamalar1 gosterilmistir.

Tablo 13. Unvanlarina gore Grup Ortalamalari

Degisken Idari Personel Dr. Ogr. Uyesi
Katilim 3,56 3,04
Tutarlilik 3,43 3,00
Uyarlama 3,58 3,21
Vizyon 3,50 3,20
Orgiit Kiiltiirii 3,96 3,50
I¢sel Tatmin 3,52 3,10
Disgsal Tatmin 3,92 3,69
Is Tatmini 4,02 3,27

Tablo 13’ te Dr. Opr. Uyesi grubundaki personelin daha
az katilimci, daha tutarsiz, daha az uyum saglayan ve daha
az vizyoner olduklari daha az 6rgiit kiiltiirii skoruna sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bu durumun Dr. Ogr. Uyesi
grubundaki personelin daha farkli kariyer beklentileri
icinde olmalari, daha farkli mesleki hedef ve beklentileri
olmasindan kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Dr. Ogr.
Uyesi personelin idari personele gore icsel, digsal ve
toplam is tatminlerinin daha diisik oldugu goézlenmistir.
Dr. Ogr. Uyesi personelin dogentlik siirecinin stresi ve
algilanan haksizlik duygulari, idari gérev dagilimlariyla
ilgili adaletsizlik algilar1 vb. nedenlerle idari personelden
daha disiik is tatminine sahip oldugu disiinilebilir.
Ancak bu alanda daha ayrintili bir aragtirma yapmak kok
nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi agisindan Snemlidir. Bu
aciklamalardan sonra “H2f: Orgiit kiiltiirii ve is tatmini
diizeyleri katiimcilarin - unvanlarmma gore farklilik
gostermektedir” hipotezinin kismen kabul edildigi
sOylenebilir.

4.10. Katilimcilarin  Idari  Gérevlerine — gore
Farkliliklarin Analizi

Aragtirmaya katilan personelin Orgiitsel kiiltiir ve is
tatmini diizeylerinin idari gorevlerine gore farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in Tek Yonlii Varyans
Analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 14’te
gosterilmistir.

Tablo 14. Katilimeilarin Idari Gérevlerine gore Tek yonlii
Varyans Analizi Sonuglari

Kareler Kareler

Toplam1 SD. Ortalamasi F P

iggar 12806 10 1,281

K Grplei 116329 189 0615 2081 0028
Toplam 129,136 199
Croplar 11008 10 1101

T Grup igi 73,163 189 0,387 2,844 0,003
Toplam 84,171 199
ii:fllar 9,481 10 0,948

U Grup igi 84,810 189 0,449 2,113 0,025
Toplam 94,291 199
iggaf 9,256 10 0,926

V' Grpici 68938 189 0365 2538 0007
Toplam 78,194 199
i;:sllar 14,782 10 1,478

oK Grup fgi 131,372 189 0695 2127 0024
Toplam 146,154 199
Gruplar 10,144 10 1,014

. Arasi

T Gupici 72581 189 0384 2642 0005
Toplam 82,725 199
igf}'af 12670 10 1267

DT Grpici 127008 189 o673 883 00%0
Toplam 139,868 199
iggaf 23744 10 2374

IsT 2631 0,005

Grup i¢i 170,574 189 0,903
Toplam 194,318 199

Tablo 14’te katilim, tutarlilik, uyarlama yetenegi, vizyon
ve Orgiit kiiltiiriiniin katilimeilarin idari gorevlerine gore
ortalamalar1  arasinda  anlamli  farkliik  oldugu
goriilmektedir. Tukey HSD testine gore Katilim
boyutundaki farkliligin akademik personel ile s6zlesmeli
personel, bilgisayar isletmeni arasindaki farkliliklar ve
teknisyenler ile sozlesmeli personel, daire baskant,
Fakiilte/MY O/Enstitii sekreteri arasindaki farkliliklardan
kaynaklandigi  goriilmistiir. Tutarhilik  boyutundaki
farkliliklarin akademik personel ile sdzlesmeli personel,
memur, bilgisayar isletmeni ve daire bagkani arasindaki
farkliliklardan  kaynaklandigr  goriilmiistiir. Uyum
yetenegi boyutundaki farkliliklarin akademik personel ile
sOzlesmeli personel, memur ve daire baskanlar1 arasindaki
farkliliklardan kaynaklandigi; vizyon boyutunda ise
akademik personel ile memur ve daire bagkanlar
arasindaki farkliliklardan kaynaklandigir goriilmiistiir.
Calisanlarin igsel, digsal ve toplam is tatminlerinin idari
gorevlerine gore anlamli farklilik gosterdigi Tablo 14°te
goriilmektedir. Igsel tatmindeki farkliliklarm akademik
personel ile sozlesmeli personel, memur, bilgisayar
isletmeni ve daire baskanlar1 arasindaki farkliliklardan
kaynaklandig1 gorilmistiir. Digsal tatmindeki
farkliliklarin teknisyenler ile akademik personel, memur,
bilgisayar isletmeni, miidiir, daire baskan1 ve
Fakiilte/MY O/Enstitii sekreterleri arasindaki
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farkliliklardan ve daire bagkanlari ile akademik personel,
sozlesmeli personel, tekniker ve teknisyenler arasindaki
farkliliklardan kaynaklandigi goriilmistiir. Tablo 15°de

Tablo 15. Katilimcilarm Idari Gorevlerine gore Ortalamalar

ise farkliliklarin kaynagi olarak goriilen rektorlik ve
fakiiltelerin Orgiit kiiltiiri ve is tatmini ortalamalar
gosterilmistir.

.. . Sozlesmeli . Bilgisayar Daire Fakiilte/MY O/Enstitii
Degisken Akademik Personel Teknisyen Memur Isletmeni Bagkani Sekreteri
Katilim 3,18 3,74 2,82 3,53 3,60 3,94 3,89
Tutarlilik 3,04 3,47 2,96 3,50 3,43 3,67 3,42
Uyarlama 3,23 3,65 3,18 3,60 3,57 3,94 3,83
Vizyon 3,18 3,52 3,18 362 3,48 3,86 3,78
Orgiit Kiiltiirii 3,69 3,81 3,20 4,01 4,05 4,74 4,41
Igsel Tatmin 3,16 3,59 3,03 3,56 3,52 3,85 3,73
Digsal Tatmin 3,85 3,67 3,04 4,00 4,04 4,84 4,30
Is Tatmini 3,50 3,99 3,40 4,01 4,07 4,61 4,56

Tablo 15°de goze ¢arpan 6nemli bir bulgu teknisyenlerin
tim boyutlartyla daha az oOrgiit kiiltiirii skoruna sahip
olduklaridir. Benzer sekilde teknisyenlerin  tiim
boyutlariyla i tatminlerinin en diisik seviyede oldugu
gbzlenmistir. Daire bagskanlarinin ve
Fakiilte/MYO/Enstitii Sekreterlerinin hem 6rgiit kiiltiirii
skorlart hem de is tatminleri daha yiiksek olmasi uzun
sireli deneyime sahip olmalari, idari siireglere
katilabilmeleri ve kazanimlar1 nedeniyle bekledigimiz bir
sonuctur. Bu agiklamalardan sonra “H2g: Orgiit kiiltiirii
ve ig tatmini diizeyleri idari gorevlerine gore farklilik
gostermektedir” hipotezinin kabul edildigi soylenebilir.

4.11. Katilimcilarin Calistiklar1  Birimlere gore

Farkliliklarin Analizi

Aragtirmaya katilan personelin orgiitsel kiiltir ve is
tatmini diizeylerinin ¢aligtiklar1 birimlere gore farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in tek yonlii varyans

analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 16°da

gosterilmigtir.

Tablo 16. Katilimcilarin Calistiklar: Birimlere gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Kareler

Kareler Toplam S.D. Ortalamast F P

Gruplar Arast 7,391 6 1,232

Katilim Grup I¢i 121,744 193 0,631 1,953 0,074
Toplam 129,136 199
Gruplar Arasi 6,135 6 1,023

Tutarlilik Grup I¢i 78,036 193 0,404 2,529 0,022
Toplam 84,171 199
Gruplar Arasi 4,960 6 0,827

Uyarlama Grup I¢i 89,331 193 0,463 1,786 0,104
Toplam 94,291 199
Gruplar Arasi 4,441 6 0,740

Vizyon Grup I¢i 73,753 193 0,382 1,937 0,077
Toplam 78,194 199
Gruplar Arasi 9,000 6 1,500

Orgiit Kiiltiirii Grup I¢i 137,153 193 0,711 2,111 0,054
Toplam 146,154 199
Gruplar Arasi 5,154 6 0,859

Igsel Tatmin Grup ici 77,570 193 0,402 2,137 0,051
Toplam 82,725 199
Gruplar Arasi 6,532 6 1,089

Digsal Tatmin Grup I¢i 133,335 193 0,691 1,576 0,156
Toplam 139,868 199
Gruplar Arasi 14,429 6 2,405

Is Tatmini Grup I¢i 179,890 193 0,932 2,580 0,020
Toplam 194,318 199

Tablo 16’da orgiit kiiltlirii boyutlarindan sadece tutarlilik
boyutunda katilimcilarin gorev yaptiklart birime gore
anlamh farklililk goriilmiistiir. Katilimcilarin - gérev
yaptiklart birime gore orgiit kiiltlirii toplam skorlar

arasinda anlamli farklilik goriilmemistir. Tukey HSD
testine gore tutarlilik boyutundaki farkliligin rektorlik
personeli ile fakiilte personellerinden kaynaklandig:

gOriilmistiir.

Calisanlarin  igsel,

digsal tatminlerinin
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calistiklar1 birimlere gore anlamli farklilik gdstermedigi is
tatmini toplam skorlarinin ise ¢aligtiklari birimlere gore
anlamli farklilik gosterdigi gozlenmistir. Bu farkliligin
rektorliik birimleri ile fakiilteler, meslek yiiksekokullari,

Tablo 17. Rektorliik ve Fakiiltelerin Ortalamalari

aragtirma  merkezleri arasindaki farkliliklardan
kaynaklandig1 goriilmiistiir. Tablo 17°de ise farkliliklarin
kaynagi olarak goriilen rektorliik ve fakiiltelerin Grgiit
kdiltiirii ve is tatmini ortalamalar1 gdsterilmistir.

Degisken Rektorlitk Fakiilteler Meslek Yiiksekokullari Arastirma Merkezleri
Katilhim 3,65 3,19 3,46 3,29
Tutarlilik 3,52 3,09 3,16 3,15
Uyarlama 3,66 3,31 3,28 3,29
Vizyon 3,59 3,25 3,25 3,37
Orgiit Kiiltiirii 4,17 3,67 3,94 3,57
I¢sel Tatmin 3,61 3,21 3,29 3,27
Dissal Tatmin 413 3,78 4,06 3,56
Is Tatmini 4,21 3,53 3,79 3,59
Tablo 17’ye gore rektorliikteki personelin daha fazla Arasi
katilimci, tutarsiz, uyumlu ve vizyoner olduklari daha Grup fgi 131,419 195 0,674
yiikksek  Orgiit  kiiltiiri  skoruna  sahip  olduklar Toplam 146,154 199
goriilmektedir. Rektorliik personelinin hem igsel hem Gruplar 6182 4 1546
dissal tatmin diizeyleri diger birimlerden daha fazladir. Bu g At 7 Y 3937 0004
personellerin ~ yonetim  siireglerine  daha  fazla Gruplei 76,542 195 0,393 ' '
katilabilmeleri, iicret diizeylerinin ve faydalandiklar Toplam 82725 199
A . y 4 Gruplar
imkénlarin diger birimlerden daha fazla olmasi bu sonuca Arast 12,218 4 3,054
neden olmus olabilir. “H2h: Orgiit kiiltiirii ve is tatmini DT Grpici 127,650 195 0,655 4,666 0,001
diizeyleri ¢alisilan birime gore farklilik gostermektedir” Toplam 139,868 199
hipotezinin kismen kabul edildigi s6ylenebilir. | i;:gar 18,094 4 4749
4.12. Katilimeilarin Kurumda Calistiklar1 Siirelere ST Grupigi 175324 195 0,899 >26L 0,000
Toplam 194,318 199

gore Farkliliklarin Analizi

Arastirmaya katilan personelin orgiitsel kiiltir ve is
tatmini diizeylerinin kurumda galistiklart siirelere gore
farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in tek yonlii
varyans analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo
18’de gosterilmistir.

Tablo 18. Katilimcilarin Kurumda Caligtiklari Siirelere gore
Tek yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Kareler Kareler p
Toplami Ortalamasi
i:gg'af 8,564 4 2,141
K Grplgi 120571 195 0618 3463 0009
Toplam 129,136 199
igg’af 5623 4 1,406
T Grpici 78549 195 0403 349 0009
Toplam 84,171 199
igg’af 7,458 4 1,864
U Grpici 8683 195 0445 4187 0003
Toplam 94,291 199
igg’af 4276 4 1,069
V' Grpici 73918 195 0379 2820 0026
Toplam 78,194 199
OK_ Gruplar 14735 4 3684 5466 0,000

Tablo 18’e gore katilim, tutarlilik, uyarlama yetenegi,
vizyon ve Orgiit kiltiriinin katilimcilarin  kurumda
calisma siirelerine goére ortalamalart arasinda anlamli
farklilik oldugu goriilmektedir. Tukey HSD testine gore
farkliligin 4-6 yil ile 1 yildan az ve 1-3 yil arasindaki
farkliliklardan kaynaklandigi goriilmiistiir. Calisanlarin
icsel, digsal ve toplam is tatminlerinde ¢aligtiklari
birimlere gore anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.
Tukey HSD testine gore ise farkliliklar 4-6 yil grubu ile
diger gruplar arasindaki farkliliklardan
kaynaklanmaktadir. Tablo 19” da farkliliklarin kaynagi
olarak goriilen siirelerin orgiit kiiltiirii ve i tatmini
ortalamalar1 gosterilmistir.

Tablo 19. Kurumda Caligilan Siirelere gore Ortalamalar

0-1 y1l 1-3yil 46yl 7-9yil 10 yil ve iizeri
K 3,61 3,38 2,79 3,26 3,23
T 3,41 3,24 2,80 3,01 3,16
U 3,59 3,45 2,91 3,12 3,37
\% 3,52 3,35 2,98 3,17 3,30
OK 4,05 3,90 2,96 3,67 3,80
iT 3,53 3,35 2,87 3,14 3,26
DT 4,05 3,99 3,10 3,72 3,90
IsT 4,05 3,80 2,80 3,61 3,64

Tablo 19’a gore 4-6 yildir ¢alisan personelin digerlerinden
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daha az katilimci, daha az tutarli, daha uyumsuz, daha az
vizyoner oldugu, orgiit kiiltiiri skorunun daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde bu grubun diger
deneyim gruplarina gore daha az i¢sel, digsal ve toplam is
tatmini oldugu goriilmektedir. Bu durumda “H2:: Orgiit
kiiltiirii ve ig tatmini diizeyleri kurumda ¢alisilan siireye
gore farklilik gostermektedir ” hipotezi kabul edilmistir.

4.13. Katihmcilarin  Aylik  Gelirlerine  gore
Farkliliklarin Analizi

Aragtirmaya katillan personelin orgiitsel kiiltir ve is
tatmini diizeylerinin gelirlerine goére farklilik gosterip
gostermedigini anlamak i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmigtir.  Analiz  sonuglar1  Tablo  20’de
gosterilmisgtir.

Tablo 20. Katilimcilarin Gelirlerine Gore Tek yonlii Varyans
Analizi Sonuglari

Kareler Kareler
Toplami SD. Ortalamasi F P
Gruplar 5463 009 0,442
Arasi
K Grpici 127,366 195 0653 0677 0609
Toplam 129,136 199
Gruplar 4600 4 0,400
Arasi
T Grpici 82570 195 0423 0946 0439
Toplam 84,171 199
Gruplar 445 4 0,311
Arasi
U Grpigi 93047 195 0477 0652 0626
Toplam 94,291 199
Gruplar — g/q 4 0,235
Arasi
V' Gupici 77253 195 0306 0594 0668
Toplam 78,194 199
Gruplar 560 4 0,910
R Arasi
OK ' Grpici 142513 195 0731 L1246 0293
Toplam 146,154 199
Gruplar 185 4 0,297
. Arasi
T Grpici 81538 195 0418 0709 0587
Toplam 82,725 199
Gruplar 4253 4 1,188
Arasi
DT Grpici 135115 195 0693  L715 0148
Toplam 139,868 199
Gruplar 588 4 1,597
. Arasi
5T Grpici 187,930 195 0964 1657 0162

Toplam 194,318 199

Tablo 20’ye gore biitiin 6rgiit kiiltiirii boyutlar1 ve toplam
skorlarinin gelirlerine gore ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Calisanlarin ic¢sel, dissal
ve toplam is tatminlerinde gelirlerine gore anlamh
farklilik olmadigi goriilmektedir. Bu durumda “H2i:
Orgiit kiiltiirii ve i tatmini diizeyleri ¢alisanlarin
gelirlerine gore farkliik  géstermektedir” hipotezi

reddedilmistir.

4.10. Yapisal Esitlik Modeli

Orgiit kiiltiiriiniin is tatminine etkisini incelemek iizere
Sekil 2°deki yapisal esitlik modeli test edilmistir. Yapisal
esitlik modeli uyum indekslerinin referans degerleri Tablo
21°de gosterilmistir.

Sekil 2. Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatminine Etkisi Icin Yapisal
Esitlik Modeli

@—I—D Katilim

@
©
¢

Tablo 21. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indeksleri

Olgiim Iyi Uyum Kabul Edilebilir
(Uyum Istatistigi) Uyum

2 2 2
*/sp */sp=3 X /sp=4-5
RMSEA <0,05 0,06-0,08
RMR <0,05 0,06-0,08
NFI >0,95 0,94-0,90
NNFI >0,95 0,94-0,90
CFI >0,97 >0,95
GFI >0,90 0,89-0,85
AGFI >0,90 0,89-0,85

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011

Modelin uyum indeksleri sirastyla x? = 7,350;SD =
8; XZ/SD =0,919; RMR=0,408; RMSEA=0,000;
NFI=0,994; NNFI=0,968; CFI=0,983; GFI=0,949 ve
AGFI=0,866"dir. NFI ve CFI iyi uyumu, NNFI, GFI ve
AGFTI kabul edilebilir uyumu gostermektedir. RMR ve
RMSEA’nin kabul edilebilir uyum sinirina yakin oldugu
goriilerek modifikasyon indisleri incelenerek modele
gereken ilaveler yapilmustir. Test edilen model sekil 3°teki
gibidir.

Sekil 3. Modifikasyon indislerine gore diizenlenen Yapisal
esitlik modeli
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Modifikasyonlar sonrasi modelin uyum indeksleri
sirasiyla x? =5,282;SD = 5; XZ/SD = 1,056;
RMR=0,614; RMSEA=0,017; NFI=0,996; NNFI=0,999;

CFI=1,000; GFI=0.991 ve AGFI=0,964’tir. X'/qp |

Tablo 22. Yapisal Esitlik Modelinin Yol Katsayilar

RMSEA, NFI, NNFI, CFl, GFl ve AGFI iyi uyumu, RMR
ise kabul edilebilir uyumu gostermektedir. Bu durumda
modelin dogrulandigi sdylenebilir. Modelin agirlik
katsayilar1 Tablo 22°de gosterilmistir.

Yollar Gozlem Standardize SE. CR. P
Katsayilar
Is Tatmini <-- Orgiit Kiiltiirii 1,098 0,816 0,1 10,939 0,000
Vizyon <-- Orgiit Kiiltiirii 1 0,879
Uyarlama <-- Orgiit Kiiltiirii 1,148 0,917 0,058 19,639 0,000
Tutarhilik <-- Orgiit Kiiltiirii 1,093 0,921 0,055 20,014 0,000
Katilim <-- Orgiit Kiiltiirii 1,316 0,897 0,07 18,761 0,000
icsel Tatmin <-- Is Tatmini 1 0,815
Dissal Tatmin <-- Is Tatmini 1,288 0,971 0,087 14,836 0,000

Bu aciklamalara dayanarak gelistirilen “HI: Orgiit
kiiltiirtiniin is tatmini tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir. Bu durumda orgiitlerin
ozellikle ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini artirabilmek
icin; Orgiitiin ilke ve yontemleri ile iliskili olarak
calisanlarin temel degerler etrafinda toplanabilmesini,
tim ¢alisanlar ve birimler arasinda koordinasyonun
saglanarak uzlagmaci bir drgiitiin tesis edilmesinin dnemi
ile orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirlirken tim i¢ ve dis
cevresel faktorlerini takip etmeleri ve gerekli durumlarda
kendilerini yeni bilgilerle yeni durumlara karsi
uyarlayabilmeleri ve uyumlu olabilmelerini saglamasinin
onem arz ettigi ifade edilebilir.

5. Sonug¢

Bir orgiit, stirekli degisen dig ortama uyum saglayan agik
bir sistemle ve ortak hedeflerle birlesmis bir grup insanin
bir araya gelmesiyle olusmaktadir. Orgiit biiyiikliigii ve
faaliyet gosterdikleri sektor ne olursa olsun, orgiitler ii¢
unsuru kucaklamaktadir: hedef, insanlar ve sistemler.
Insanlar bir sistem icinde etkilesime girerek bir drgiitiin
hedeflerine ulasilmasina katkida bulunmaktadirlar. Her
orgiit, hedeflerini, degerlerini ve dig ¢evre ile
etkilesimlerini iceren kendi kiiltiiriinii benimsemektedir.
Bir Orgiitiin  kiiltiiriinii  benzersiz kilan, temel aldig:
duygular, inanglar, standartlar, gelenekler ve kurallardir.
Gliclii bir pozitif orgiit kiiltiiriinii besleyerek, ¢alisanlar
daha kararli ve sorumlu hale gelebilmektedir. Boylece
calisanlarin  hedef odakli olma potansiyelleri de
artmaktadir. Bir orgiitiin sadik ve kararli ¢alisanlarinin
olmasi, oOrgiitiin hedeflerine ulagabilmek konusunda
gerekli olan bir is tatmininin isareti olabilmektedir.
Arastirmalar, islerinden memnun olan ¢alisanlarin daha
iretken, yaratict ve isverenlerine bagli olma egiliminde
oldugunu gostermektedir. Buna gore; is tatmini, daha
yiiksek motivasyon ve ¢alisanlarin ¢aligma yeteneklerinin
artirilmast yoluyla da daha yiiksek iiretkenlige yol
agmaktadir (Jigjiddorj vd., 2021: 1-2). Is tatmini, aym
zamanda, c¢alisan motivasyon diizeylerine ulagsma, iste
daha iiretken olma siireci ve ihtiyaglarinin karsilanmasiyla

yonlendirilen bir ¢alisan istihdam seklidir. Yeterince
karsilanabilen c¢aliganlarin ihtiyaglari, onlari rahat ve
optimum sekilde g¢alismaya motive edebilecek
uyaranlardir (Sapta vd., 2021: 498). Bu sebeple orgiitler,
calisanlarinin is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu bir
orgiit kiiltiirli insa etmelidir.

Denison ve Mishra (1995: 220)’ nin ¢alismasi, kiiltiiriin
orgiitsel etkililigin tizerinde dnemli diizeyde bir etkisinin
olabilecegini gostermektedir. Dort kiiltiirel 6zelligin her
biri, orgiitsel etkililigin genis bir yelpazede hem 06znel
hem de nesnel 6dlgiileriyle dnemli pozitif iliski ve ayrica
belirli 6zellikler ve belirli etkililik kriterleri arasindaki
yorumlanabilir baglantilar1 gostermektedir.

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel hayatta ¢alisanlarin sergiledikleri
is tutumlar1 ve davraniglart {izerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Orgiitsel ortamda algilanan kiiltiir, ¢alisanin
isinden tatmin olmasmm1 ve is performansini da
etkileyebilmektedir.

Bu baglamda c¢alismada Kiitahya Saglik Bilimleri
Universitesinin akademik ve idari personeline yonelik
orgiit Kkiiltiiriiniin i tatmini tizerinde etkisi olup
olmadigmin ve demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadiginin tespit edilmesi amaglanmistir. Orgiit
kiiltiriiniin is tatminine etkisi, yapisal esitlik modellemesi
ve yol analizi ile incelenmistir. Arastirmada 10 hipotez
onerilmis ve analiz edilmistir. Hipotezler 6nemli 6lciide
desteklenmistir.

Arastirma sonuglarma gore orgiit kiiltliriiniin is tatmini
iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin bulundugu tespit
edilmistir. Bu durumda orgiitlerin 6zellikle ¢alisanlarinin
is tatmin diizeylerini artirabilmek igin orgiitiin ilke ve
yontemleri ile iligkili olarak ¢aliganlarin temel degerler
etrafinda toplanabilmesini, tim ¢alisanlar ve birimler
arasinda koordinasyonun saglanarak uzlagmaci bir
Orgiitin  tesis edilmesinin O6nemi ile Orgiitlerin
faaliyetlerini siirdiiriitken tim i¢ ve dis ¢evresel
faktorlerini takip etmeleri ve gerekli durumlarda
kendilerini yeni bilgilerle yeni durumlara Kkarsi
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uyarlayabilmeleri ve uyumlu olabilmelerini saglamasinin
6nem arz ettigi ifade edilebilir.

Ayrica orgiit kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri cinsiyete, yas
gruplarina, egitim diizeyine, unvanlarina, idari
gorevlerine, calisilan birime, kurumda caligilan siireye
gore farklilik gostermektedir. Bunun yaninda orgiit
kiiltiirii ve is tatmini diizeyleri medeni durum, kurumdaki
gorev ve gelir diizeyine gore farklilik géstermemektedir.

Calisma ile birlikte orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki
iliski ortaya konulmustur. Orgiit kiiltiirii, calisanlarim is
tatmini diizeyinde bir artisa neden olabilmektedir.
Orgiitler, is tatminini diizeyini artirabilecek orgiit
kiiltiirlerini insa edebilirlerse bu durum o&rgiite olumlu
anlamda katki saglayacaktir. Bu nedenle orgiitler,
kendileri i¢in hangi tiir kiiltiirlin yararli olacagini elestirel
bir sekilde incelemeli ve ardindan bunu orgiitiin her bir
liyesine dogru bir sekilde iletmelidir.

Orgiitlerde yetismis insan giiciinii etkin sekilde yénetmek,
giiniimiiz rekabet ortaminda 6ne ¢ikmaktadir. Bunun igin
ise profesyonel insan kaynaklar1 uygulamalarinin
benimsenmesi gerekmektedir. Bu baglamda daha ise alim
asamasinda, Orgiitiin kiiltiirine uyum saglayabilecek
calisanlarin segilmesi gereklidir. Orgiit icerisinde birey-is
uyumunun saglanmasi da bu kapsamda diistiniilmelidir.
Ayrica ydnetimin calisanlarina rehberlik, mentorliik ve
danigmanlik gibi faaliyetleri aksatmadan yapmasi ve
calisanlarinin  motivasyonlarini artirict  uygulamalari
benimsemesi gerekmektedir. Bunun igin ise ¢aliganlariin
istek ve beklentilerini iyi anlamasi gerekmektedir.

Unutulmamalidir ki yiiksek diizeyde is tatminine sahip
calisanlar, isleri hakkinda sadakat seklinde gosterilen
olumlu duygulara (Robbins, 1993) ve dolayisiyla da
olumlu igyeri davraniglarina sahip olacaklardir. Eger kisi
ait oldugu orgiitiin kiiltiirel degerlerine inanirsa orgiitte
kalma noktasinda daha istekli olacak ve orgiitiiniin
amaglarint gerceklestirmesi konusunda da caba sarf
edecektir (Erdurmazli, 2018: 73).

Yapilan c¢aligmalarda, c¢alisanlarin tatmin diizeyini
etkileyen faktorlerin bireysel ve orglitsel faktorler olmak
iizere iki grup altinda toplandig1 goriilmektedir. Bireysel
ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli diizeylerde tatmin
olmalarin1 saglayan etkenlerdir. Arastirma sonuglarina
gore demografik oOzelliklere gore oOrgiit kiltiri ve is
tatmini diizeyleri farklilik bulunmaktadir. Bu baglamda
hangi bireysel oOzelliklere sahip bireylerin is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugunun anlasiimasi
orgiitlerin buna uygun politikalar benimsemesine rehber
olabilecektir.

Sonuglar, orgiit kiiltiiri ile is tatmini arasinda olumlu bir
iliski oldugunu gostermektedir. Iyi ve elverisli bir orgiit
kiiltiirli, orgiit iiyelerinin {iniversite calisanlarina karsi
biitiinliiklerini,  yeterliliklerini,  tutarliliklarim1 = ve
bagliliklarin1 olusturmalarina izin verebilmektedir. Bu
durum, elverisli bir orgiit kiiltiiriiniin varlig: ile ortaya
cikabilmektedir ve pozitif i3 tutumlarmin ortaya

ctkmasina da yardimci olacaktir. Ancak ¢alismanin bazi
sinirhiliklart da bulunmaktadir; c¢aligmada is tatmini
degiskeni oOrgiitsel kiiltir gibi tek bir degiskene bagh
kalarak incelenmistir, aragtirma verileri sadece bir
iniversitedeki ¢alisanlardan toplanmistir ve diger
iniversiteler ile  kargilagtirmali  bir  performans
degerlendirmesi yapilmamistir. Gelecek aragtirmalar igin
diger onciilleri de g6z Oniinde bulundurarak orgiitsel
kiltiiriin etkisini daha kapsamli bir sekilde incelemesi
tavsiye edilebilir. Daha genis bir 6rneklem hacminden
toplanacak veriler ile orgiit kiiltiirii is tatmini iliskisinin
karsilagtirmasi daha yiiksek bir genellenebilirlige imkan
verecektir. Ayrica orglit kiiltiiri is tatmini iligkisinde
orgiitsel adalet, yoneticiye giiven, lider davraniglari,
orgiitsel baglilik gibi degiskenlerin aracilik roliiniin de
degerlendirilmeye  alindigi  ¢alismalar  yapilmasi
arastirmalarin derinligini artirabilecektir.
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Extended Summary
Purpose

For organizations to achieve their goals; designing an
organizational culture that is compatible with the wishes,
expectations and needs of the employees and support their
business processes may increase the job satisfaction level
of the employees. In this study it is aimed to determine
whether organizational culture has an effect on job
satisfaction and it differs according to demographic
variables on the academic and administrative staff of
Kiitahya Health Sciences University.

Literature Review

People belonging to a particular culture share similar
norms, history, religion and artifacts that distinguish them
from others. Therefore, there are many national cultures
and subcultures that provide certain types of organization
and action (Gjuraj, 2013: 162).

As Hofstede (1991) stated, the behavior of employees in
the workplace is influenced by national, professional and
organizational culture. An individual's attitudes and
beliefs towards his profession are primarily influenced by
the personal values and ideals reached within the family
during his development. Secondly, a person's private
views, perceptions and wishes are formed throughout his
school and professional life. Finally, organizational
culture is a produce of professional relations between
employees and between employees and customers (Belias
& Koustelios, 2014: 132).

Organizational culture emerges as an action that
determines the standards that people perceive, believe and
evaluate, and serves to associate human communities with
their surrounding environments. The personality of the
organization represents the culture of that organization.
The culture of the organization can be perceived by the
members of the organization sooner or later (Abid Alvi et
al., 2014: 32).

Job satisfaction is one of the frequently researched
variables in organizational culture, behavior and other
occupational phenomena, from job design to control. In
general, job satisfaction summarizes an employee's
thoughts about his job. Nevertheless, studies reveal that
job satisfaction is a multidimensional work attitude that is
affected by many internal and external factors such as the
principles, personality and expectations of the individual,
the nature of the job, and the opportunities provided
(Belias & Koustelios, 2014: 139).

Organizational culture is an important factor affecting job
satisfaction. A higher level of satisfaction emerges when
employees work according to their desires and a reliable
valuation system, likewise, the reverse of the situation is
also valid (Martin, 2020: 76).

Methodology

This study is an exploratory study to determine the effect

of organizational culture, which affects organizations, on
the job satisfaction levels of university employees. For
this purpose, hypotheses has been determined as “The
culture of the organization affects the organizational
commitment and job satisfaction level of the employees”
and “The job satisfaction levels of the employees differ
according to their demographic characteristics”.

Questionnaire method was used as data collection tool in
the research. Due to the Covid-19 pandemic, the survey
questions were created online with the help of Google
Form and the survey link was sent to the academic and
administrative staff of Kiitahya Health Sciences
University via the Electronic Document Management
System. The questionnaire was sent to 833 personnel. A
total of 200 personnel responded to the questionnaire, and
since no missing and incorrect questionnaire was detected,
all answers were included in the evaluation.

In the study, the organizational culture scale which is
developed by Daniel Denison and Aniel Mishra (1995)
consisting of 36 items and adapted into Turkish by
Yahyagil (2004) was used. In the study, a 4-factor
structure was used as determined by Yahyagil. These
factors are; participation, adaptation, vision and
consistency. Similarly, a short version of the 20-item
Minnesota Job Satisfaction Scale developed by Weiss,
Dawis, England, and Lofguist (1967) and adapted into
Turkish by Baycan (1985) was used to collect data on job
satisfaction.

For the analyse, IBM SPSS 21 and IBM AMOS 22
softwares were used. The effect of organizational culture
on job satisfaction was investigated by structural equation
modeling and path analysis.

The study was conducted with the approval of the Ethics
Committee dated 17.03.2021 and numbered 2021/05.

Findings

As a result, it was determined that the consistency
dimension and adaptability dimension of organizational
culture positively affect job satisfaction. Besides of this,
organizational culture and job satisfaction levels differ
according to gender, duty in the institution, age groups,
education level, unit of work, and duration of work in the
institution. Organizational culture and job satisfaction
levels do not differ according to marital status and income
level.

With the study, the relationship between organizational
culture and job satisfaction has been revealed.
Organizational culture can cause an increase in the level
of job satisfaction of employees.



