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Tezin Bash@r: Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatminine Etkisi: Hemsireler Uzerine Bir
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Giliniimiizde isletmelerde orgiit kiiltiirliniin etkin olmasi, is gorenlerin is tatminini
olumlu yonde etkileyecegi, orgilite bagliliginin artacagt ve bunlarin sonucunda,
isletmenin basarisinin artacagi diistiniilmektedir. Bu ¢alismanin amaci 6rgiit kiiltiirii ile
is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesidir. Bu g¢alismanin arastirma evrenini Datu
Beru Takengon Genel Hastanesi’nde gorev yapan 496 hemsire olusturmaktadir.
Calismada oOrneklem segilmeden tiim hemsirelere ulasilmasi hedeflenmistir. Ancak
zaman, enerji ve maliyet artis1 sebebiyle tim hemsirelere ulasilamamaistir. Calismanin
orneklemini Datu Beru Takengon Genel Hastanesi’nde gorev yapan 221 hemsire
olusturmaktadir. Calismada veri toplama araci olarak Rima Handayani (2011)
tarafindan gelistirilen “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” ve Weiss, Dawis, England ve Lofquist
(1967) tarafindan gelistirilen “Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Yapilan analiz
sonucunda orgiit kiiltiiriiyle is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir,
bu iliski pozitif yonlii ve dogrusaldir. Orgiit kiiltiirii algis1 gelistikce is tatmini de
artmaktadir. Arastirmadan elde edilen bir diger sonug i¢sel tatmin ve digsal tatmin ile
orgiit kiiltiirli 6lgeginin yenilik ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonuclar odaklilik,
insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik, istikrar boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugudur. Baska bir ifade ile hemsirelerin orgiit
kiiltiirii algist yiikseldikge is tatmin diizeyi de yiikselmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Is Tatmini, Hastane.
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Today, it is thought that the effective organizational culture in businesses will affect the
job satisfaction of the employees positively, their commitment to the organization will
increase and as a result, the success of the business will increase. The aim of this study
Is to examine the relationship between organizational culture and job satisfaction. The
research population of this study consists of 496 nurses working at Datu Beru Takengon
General Hospital. In the study, it was aimed to reach all nurses without selecting a
sample. However, not all nurses could be reached due to time, energy and cost increase.
The sample of the study consists of 221 nurses working at Datu Beru Takengon General
Hospital. The "Organizational Culture Scale" developed by RimaHandayani (2011) and
the "Job Satisfaction Scale™ developed by Weiss, Dawis, England, and Lofquist (1967)
were used as data collection tools in the study. As a result of the analysis, it is seen that
there is a significant relationship between organizational culture and job satisfaction,
this relationship is positive and linear. In other words, as the perception of
organizational culture improves, job satisfaction also increases. Another result obtained
from the research is that there is a positive and statistically significant relationship
between internal satisfaction and external satisfaction and organizational culture scale's
dimensions of innovation and risk taking, attention to detail, results orientation, people
orientation, team orientation, aggression, and stability. In other words, the higher the
nurses' organizational culture perception, the higher the job satisfaction level.

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfaction, Hospital.

viii



GIRIS

Orgiit kiiltiirii, orgiitleri bir arada tutan 6nemli bir baglant1 olarak kabul edilir. Genel olarak
orgiit kiltiirti, teknolojinin uygulanmasi ve orgiitiin biiylimesi ile iligkilidir ve kurumun
bliylimesi agisindan onemli bir faktor olarak kabul edildigi i¢cin kurumun basaris1 kadar
basarisizligini belirlemede de 6nemli bir role sahiptir. Orgiit kiiltiirii, kurulus felsefesi olarak
kurumlar tarafindan olusturulan ve gelistirilen bir deger sistemidir. Orgiit kiiltiiriiniin calisan
davranisi, performansi, yonetimi ve bilgisi tizerinde kayda deger bir etkisi vardir (Biite, 2018:
88). Ayn1 zamanda, Orgiit kiiltiirii bir kurum igindeki personel tarafindan benimsenen ortak
degerler, inanglar ve algilar olarak da kabul edilir (Robbins ve Judge, 2013). Orgiit kiiltiirii,
bir kurumda bulunan ¢alisanlar1 yaptiklar1 islerde yonlendiren cesitli degerlerin, bakis
acilarinin ve normlarin bir yansimasi oldugu i¢in ¢alisanlarin bakis acisini ve davranigini
etkiler (Scott, 2017:31). Kurumun daha giiglii olmas1 igin gelistirilen kiiltiirel degerler,
kurumu daha iyi bir tarafa dogru yonlendirebilir ve bu degerlerin kurumun ¢alisanlarinin
tutumlarin1 ve mesleki davraniglarini etkileyebilecegine inanilir. Bunun sebebi, kiiltiirel
degerlerin ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda, calisanlar ve tiiketiciler arasinda ve c¢alisanlarin
kendi arasinda ve hatta daha genis topluluklar arasinda pozitif etkilesimler yaratabilmesi ile
baglantilidir (Sudaryo, Ariwibowo ve Sofiati, 2018). Orgiit kiiltiirii kavraminin amaci, 6rgiit
kiiltiiriiniin ¢alisanlarin davranisini nasil etkiledigini ve goriislerini nasil esitledigini ortaya
cikarmaktir. Bu goriis ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarinda kabul gérmelerine dayanmaktadir.
Bagka bir ifade ile, calisanlarin yonlendirilmeleri 6rgiitiin 6zellikleri ile uyumlu oldugunda
kurum igerisinde ¢calisma diizeni ve iligkiler daha iyi bir hale gelir (Vanderberghe, 1999: 175-
184). Bir hastanenin is verimliliginde azalma goriilmesi durumunda o6rgiit kiiltiiriiniin bir
parcast olan sosyal, teknik ve yoOnetim sistemi, baska bir ifade ile biirokrasi, gozden
gecirilmelidir (Deal ve Kennedy, 2000). Cesur, 6zgiivenli, disiplinli ve diizenli ¢alisan bir
kisi iyl bir caligma kiiltiirii sergilerken korkak, duygularini ifade etmekten g¢ekinen ve
kurallara uymayan bir ¢alisan is tatminsizliginin ve kurum ortamindan memnun olmamanin

bir yansimasi olarak ele aliabilir (Swanburg, 2002).

Is tatmini, calisanlarin genel c¢alisma kosullarinin belirli boyutlarina kars1 gelistirdikleri
tutum olarak tanimlanabilir. Is tatmini her kurum igin &nemli bir faktordiir. Isverenler ya da

yoneticiler genellikle calisanlarinin islerinden memnun olup olmadiklarin1 bilmek ister



(Nawawi, 2013). Sinirlart belirlenmis bir 6rgiit kiiltiirii is tatminini artirdigi ve dolayisiyla
da ¢alisanlarin verimliligine olumlu anlamda katki sagladigi i¢in kurumlar da 6rgiit kiiltiirtine
onem verir bu ylizden orgiit kiiltliri ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki iliski 6nemli bir

konudur (Sutoto, Lumenta, ve Nefro, 2017)

Bu ¢aligmada orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiye odaklanilacaktir. Bu kapsamda
calismanin birinci bolimiinde; orgiit kiiltiirti, yenilik ve risk alma, detaylara dikkat etme,
sonu¢ odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik ve istikrar yaklagimlarinin
kavramsal cercevesinde incelenecektir. Yaklasimlarin literatiirde mevcut
tanimlamalarininin, siireglerinin ve Oneminin yer alacagi bu bdélimde ozellikle oOrgiit
kiiltiirinlin yaklasiminin boyutlar1 ve orgiit kiiltiiriiniin belirleyicileri etkileyen faktorlerinin
onemi konusunda literatiirde mevcut agiklamalar tartisilacaktir. Calismanin ikinci
boliimiinde ise is tatmini yaklagimlarinin kavramsal ¢ercevesi incelenecektir. Yaklagimlarin
literatiirde mevcut tanimlamalarininin, siireglerinin ve dneminin yer alacagi bu bdliimde
Ozellikle is tatmini yaklasimmin boyutlar1 ve is tatminini etkileyen faktorlerinin énemi

konusunda literatiirde mevcut agiklamalar tartisilacaktir.

Calismanin ii¢lincii boliimiinde; arastirmanin amacina, evren ve drneklemine, veri toplama
stirecine, arastirmanimn modeline ve hipotezlerine yer verilecek, arastirmada elde edilen
verilerin analizinde kullanilan yOntemler, arastirmanin kapsami ve smnirhiliklarn ile
arastirmada kullanilan Olgeklerin gecerlilik ve giivenirlilik analizleri aciklanacaktir.
Aragtirmanin son boliimiinde ise, arastirmada elde edilen bulgular hakkinda bilgi verilecek

ve bu bulgular yorumlanacaktir.

Calismanin Konusu

Hizmetin yogun oldugu saglik sektériinde hizmeti sunan hemsirelerin rolii biiyiiktiir. Bu
dogrultuda hastanelerde verilen hemsirelik hizmetleri profesyonel bir hemsirelik hizmetini
de gerektirmektedir. Hemsirelik hizmetlerindeki profesyonellik ise hemsirelerin tutumu,
performansi, bilgisi ve becerileri ile saglanmaktadir. Kaliteli saglik hizmetinin sunumunda
hasta memnuniyeti biiylik bir dneme sahiptir. Hasta memnuniyetinin saglanmasinda en
onemli gorev ise hastalarin Ozellikle nihai bakim hizmetini aldiklar1 hemsirelere
diismektedir. Bundan dolay1 6zellikle kalitelerinden 6diin vermek istemeyen hastanelerin

mesleklerinde i1yi olan hemsireler ile calismayr istemeleri ve calisan hemsirelerini bu



dogrultuda motive etmeleri vazgecilmez bir unsur olarak goze carpmaktadir. Hasta
memnuniyetinin saglanmasi ayni zamanda c¢alisan memnuniyetinin saglanmasi ile olur.
Ozellikle hasta memnuniyetinin saglanmasi ve dolayisiyla kaliteli saglik hizmetlerinin
saglanmasinda hemsirelerin istenen niteliklere ulasabilmesi ve bu seviyede kalmalar i¢in
gerekli motivasyon saglanmasinda hemsirelerin is tatminlerinin ve memnuniyet diizeylerinin
belirlenmesi de &nem arz etmektedir. Is tatminini etkileyen faktdrlerden birisi
organizasyonun iyi ve gii¢lii bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olmasidir. Giintimiizde orgiit kiiltiirii
hastaneler igin rekabet avantajini arttirmada énemli bir role sahiptir. Orgiit kiiltiirii politika
belirlemeyi kolaylastirdigi i¢cin, daha o©nce belirlenmis olan orgiitsel hedefleri
gerceklestirecek stratejileri ve uygulamalar1 hayata gegirmede Oonemli bir husustur. Bu
dogrultuda arastirmanin konusunu Endonezya'da bulunan DatuBeruTakengon Genel
Hastanesi'nde gorevli hemsirelerin Orgiit kiiltiirii ve 1§ tatmini arasindaki iligki

olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci Endonezya’da bulunan Datu Beru Takengon Genel Hastanesi'nde
gorev yapan hemsirelerin Orgiit kiiltiirii algilarini ile is tatminleri arasindaki iliskinin

incelenmesidir.

Arastirmanin Onemi

Bu arastirma Endonezya’nin Takengon kentindeki Aceh bolgesel hiikiimetinin sahip oldugu
bolgesel tam tesekkiillii hastanelerden birinde gergeklestirilecektir. Orgiit kiiltiirii ile is
tatmini arasindaki iligki lizerine arastirma yapmanin 6nemi, orgiit kiiltlirtiniin bir kurumda
calisanlarin  duygularint  ve performansint  6nemli Olclide etkileyebilmesinden
kaynaklanmaktadir (Taurisa ve Ratnawati, 2012). Chow ve arkadaslari, 6rgiit kiiltiiri ile 1s
tatmini arasindaki iliskiyi Cin kiiltiirii baglaminda arastirmak icin ampirik c¢aligmalar
yirlitmiistiir. Elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin is tatmini davranmisimi etkilemede Orgiit
kiiltiirlinin 6neminin altini ¢izmektedir (Chow, vd, 2001:13). Robbins ve Coulter (2012)
orgilt kiiltiirti 1le is tatmini arasindaki bir iliski oldugunu bagka bir ifade ile giiglii bir kiiltiiriin
yiiksek is tatminini beraberinde getirecegine, diger taraftan zayif bir kiiltiirlin ise diistik is
tatminine yol acacagini savunmaktadir. Jhons (2001) bir kurumun ¢alisanlariin kurum

icinde mutsuz olmalar1 halinde ¢alismay1 birakip yeni bir is arayisina gireceklerini belirtir.



Bununla birlikte, Gifford, Zammuto ve Goodman (2002) tarafindan Amerika Birlesik
Devletleri'nin batisinda bes sehirde bulunan yedi farkli hastanede yapilan ve hastane kiiltiirii
ile bu hastanelerde calisan hemsirelerin yasam kalitesi arasindaki iligskiyi arastiran
calismanin sonuglar1 orgiit kiiltiiriinlin hemsirelerin is yasam kalitesini etkilemedigini ancak
orgiit kiiltlirti degerlerinin orgiitsel baglilik ve is tatmini ile olumlu yonde iliskili oldugunu

gostermektedir.

Arastirmanin Yontemi

Caligmanin 6rneklemini Datu Beru Takengon Genel Hastanesi’nde gorev yapan 221 hemsire
olusturmaktadir. Calismada veri toplama araci olarak RimaHandayani (2011) tarafindan
gelistirilen “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” ve Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan
gelistirilen “Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Bu ¢alismasinda verilerin analizi i¢in IBM
SPSS Statistics 25 programindan yararlanilmistir. Verilerin analizinde, tanimlayici
istatistiksel yontemler, Korelasyon Analizi, Regresyon Analizi, Bagimsiz Orneklerde t testi
ve Tek Yonlii Varyans Analizi yararlanilmistir. Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi
sonucuna gore farkli bulunan ifadeler i¢in farkliligin nereden kaynaklandigini bulmak i¢in

Post Hoc testi kullanilmistir. Verilerin giiven araligi %95°tir. (p=0,05).

Arastirmanin Kisitlar

Bu ¢alisma zaman ve biit¢e kisitlarindan dolay1 tek bir hastanede gorevli olan hemsireler
tizerinden yiritilmistir. Calismada ilgili hastanedeki tiim hemsirelere ulasilmasi
hedeflenmistir. Ancak zaman, enerji ve maliyet artis1 sebebiyle tiim hemsgirelere
ulagilamamis ve 221 hemsireden donilis alimnmistir. Tek bir kaynaktan veri toplanmasi ve

kesitsel nitelikte bir ¢alisma olmasi ararstirmanin kisitlarini olusturmaktadir.



BOLUM 1: ORGUT KULTURU

1.1.Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiit kiiltiirii kavram1 ve is tatmini birgok disiplinle alakali bir kavramdir. Giiniimiizde
kurumlarin faaliyet gosterdigi rekabet¢i is ortami sebebiyle kurumlar hedeflerine ve
amaglaria ulagmak i¢in kim olduklarin1 tanimlama big¢imlerini yeniden belirlemektedir
(Bartell, 2003). Birgok kurum artik karliligin1 artirmak igin isletmelerinin sosyolojik
yonlerini, dzellikle de kiiltiir kavramini kesfetmeye yonelmistir (Naicker, 2008). Orgiit
kiiltiirii, isletmenin sosyolojik yonlerinden biridir ve isletmelerin basarisinda ¢ok 6nemli bir
rol oynar (Naicker, 2008). Orgiit kiiltiirii, is motivasyonu ile giiglii bir sekilde iliskilidir ve
hem personelin is tatminini hem de kurumun verimliligini etkiler (Robbins ve Judge, 2013).
Orgiit kiiltiiriine sahip olmak kurumun isleyisi i¢in faydali olabilir (Silverthorne, 2004).
Bireyler kendi degerlerine benzer algilanan degerlere sahip kuruluglara ilgi duyar ve bu
durumun ¢aligan performansi, is tatmini ve baglilik gibi degiskenleri etkiledigi gosterilmistir
(Smith, 2003: 249; Lok ve Crawford, 2004: 321; Chew ve Basu, 2005: 604). Bu nedenle,
kurumun kendi kiltiiriinii anlamasi hastane yonetiminin bu bilgiyi kurum igerisinde daha

fazla kontrol sahibi olmak i¢in kullanmasi bakimindan 6nemlidir.

Bu boliimiin amaci, orglit kiltiri kavrami, Orgiit kiiltiiriiniin  6nemi, o6zellikleri,
belirleyicileri, tiirleri, diizeyleri, orgiit kiiltiiriiniin aktarimi ve orgiit kiiltiiriinii 6lgmede

kullanilan araglara genel bir bakis agis1 saglamaktir.
1.2. Orgiit Kiiltiirii Tanim

Orgiit kiiltiirii icin tek bir tanim yoktur (Nawawi, 2013) ve bu kavramin tanimlanmasi zordur
(Stuyvesant, 2007). Orgiit kiiltiirii, antropoloji, psikoloji ve sosyoloji gibi gesitli disiplinlerde
incelenmistir ve bu disiplinlerin her biri orgiit kiiltiiriinii kendilerine gore tanimlamistir
(Detert, Schroeder ve Mauriel, 2000: 25; Nawawi, 2013). Asagida, farkli yazarlarin 6rgiit

kiiltiirti tanimlar1 verilmistir.

Robbin ve Coulter (2012: 52) orgiit kiiltiiriinii paylasilan degerler, ilkeler, gelenekler ve
kurum {yelerinin davranigim1 etkileyen wunsurlart yerine getirme yollar1 olarak
tanimlamaktadir. Irianto (2012) orgiit kiiltiiriinii 6rgiitlenmedeki standart bir davranis normu

olarak karmasik bir deger sistemi olarak agiklar. Hasibuan orgiit kiiltiiriinii kurumlarin bir
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grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarini ¢ézmek i¢in olusturdugu ve
gelistirdigi belirli diizendeki temel varsayimlar olarak tanimlarken Serrat (2009) ise Orgiit
kiltiriinii bireylerin ve gruplarin orgiitsel ¢evre iginde ve orgiitsel ¢evrenin disinda
etkilesimde olma seklini kontrol eden sosyal 68renme yoluyla elde edilen tutumlar,
deneyimler, inanglar ve degerler olarak tanimlar. Bu tanimlamalardan da anlagilacagi iizere,
orgiit kiiltiirii giderek degisen ve gelisen bir ¢evrede yasayan isletmeler i¢in giderek daha
onemli hale gelmektedir.isletmelerin hayatta kalmalar1 ve gelismeleri hizla degisen i¢ ve dis
cevre kosullarima uyum saglamalarina baghdir. Dolayisiyla isletmeler ortak degerlere sahip

olmanin yaninda bu degerleri benimsemeli ve bu degerler cergevesinde karar almalidir (Biite,

2018: 14).

Schein (1992) o6rgiit kiiltiiriinii bir grubun disa uyum saglamak ve i¢ biitiinlesme sorunlarini
¢ozmek i¢in olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel varsayimlar olarak
tammlamistir. Orgiitler zaman igerisinde bu temel varsayimin degerini gerek uzun siiredir
calisanlar gerekse yeni ¢alisanlar i¢in sorunlarla basa ¢cikmak i¢in bir rol modeli olarak kabul

ettirir.

Sudaryo ve arkadaglaria (2018: 105) gore orgiit kiiltiiriniin sosyallesme yonii ile calisanlar
oOrgiitiin gizli yonlerini daha kolay anlayabilir. Brooks ve Brown (2002) kiiltiiriin sosyallesme
aracilifiyla elde edilen ve dolayisiyla da pazarliklara ve anlagmalara bagli olan bilgi toplama

semalarini icerdigini belirtir.

Yukaridaki anlayisa gore, bir kurumun hedeflerine ulagmasi i¢in kurumun tiim birimleri i¢in
kurumun kiiltiirel degerleri gereklidir. Hastane kiiltiirii hastanelerin varligi igin hayati bir
unsurdur. Orgiit kiiltiiriiniin hastaneler acisindan 6nemi, mevcut ¢alisanlar igin ¢alisanlar
arasinda standart bir davranis gelistirme ve olasi ¢atismalar1 ¢6ziime ulastirma ve yeni tiyeler
icinde dis diizenlemeler ve i¢ entegrasyonlar siirecinde herhangi bir ¢atisma olusmamasi i¢in
dogru algi, diisiince ve duygular gelistirecek temel varsayimlari kazandirma seklinde

siralanabilir (Straete, 2008:54).

Yukarida verilen tanimlarin tamami, paylasilan degerler, sosyallesme, normlar,
uygulamalar, semboller, dil ve anlatilar gibi oOrgiit kiiltiiriiniin birka¢ 6nemli yoniini

vurgular. Tanimlar aynm1 zamanda Orgiit kiltiiriinlin ¢alisanlarin  kurum iginde
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biitiinlesmelerini saglarken kurum agisindan ise kurumun tanitimina ve sosyallesmesine

nasil yardime1 oldugunu da agiklar.
1.3.Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Kiiresellesme ¢aginda rekabetin artmasi ile kurumlar ulagmak istedikleri 6rgiitsel hedeflerin
devamliligin1 saglamak acisindan kendilerini gelistirmeye c¢alismaktadir. Daha once
tizerinde duruldugu gibi orgiit kiiltiirii genel davranisa rehberlik eden bir degerdir. Baska bir
ifade ile, bir kurumda herhangi bir sorun ile karsilasildiginda kurumun kiiltiirel degeri olasi
bir ¢6ziim sunacaktir. Benzer sekilde, farkli insan gruplarinin bazi durumlari farkl algilama
nedenleri ve diger gruplardan farkli seyler yapma nedenleri de Kkiiltiiriin baglamlar
cergevesinde cesitli sekilde agiklanmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla kiiltiiriin

karmasikligini ve belirsizligini azaltmaya yardime1 oldugu sdylenebilir (Naicker, 2008).

Orgiit kiiltiirii, bir calisanin orgiitsel cerceveye ne kadar uyum sagladigini belirlemek igin
kullanilan énemli bir faktordiir (Nazir, 2005). Fikri varliklar olarak ¢alisanlarin degerini en
ist diizeye ¢ikaran Orgiit kiiltiirli, bireylerin entelektiiel katilimlarini tesvik ederek gerek
bireysel gerekse kurumsal 6grenmeyi kolaylastirir ve yeni bilgiler liretmeyi ve bilgiyi

baskalariyla paylagmaya istekli olmay1 destekler (Schein, 2004).

Bu durumda, kurum kiiltiirtiniin kurumun amaglaria ya da hedeflerine ulasmanin yaninda
kurumda bulunan insanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina da katki sagladigi on goriilebilir.
Chen’e (2004) gore, “orgiit kiiltlirliniin Orgiit politikalari, isleyis ve is giiclinlin giinliik
uygulamalar1 iizerinde etkisi vardir”. Giiglii bir kiiltiir, temel degerlerin hem yogun bir
sekilde tutuldugu hem de genis 6l¢iide paylasildigi ve dolayisiyla calisan davranisi tizerinde
daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu bir kiiltiirdiir (Robbins ve Judge, 2015). Kurum
kiiltiiriiniin  gliclii olmas1 halinde, kurum piyasaya daha c¢ok yonlendirilir ve politika
kilavuzlarina, organizasyon semalarina ya da detayli prosediirlere ve kurallara daha az
ithtiya¢ duyar (Wibowo, 2018). Kurum kiiltiirii degerlerinin yeterince acik olmast durumunda

kurumun tiim birimlerinde calisanlar pek c¢ok durumda ne yapmalar1 gerektigini bilir
(Naicker, 2008).



1.4.Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriinii tanimlamak i¢in onerilen ¢esitli tiirlere ve modellere ek olarak, orgiit
kiltiiriinii 6lgmek icin ¢ok sayida 6zellik veya arag gelistirilmistir. Son yillarda yonetim
alaninda calisan akademisyenler ve uygulayicilar orgiit kiiltiirliniin boyutlarin1 6lgmeye ve
bu Olclimlerin orgiitsel etkinlik ve rekabet giicli arasindaki iligskiyi ortaya ¢ikarmaya

odaklanmistir (Mobley ve digerleri, 2005).

Bu konuda yapilan smiflandirmalar arastirmacilarin hedeflerine ve c¢alismalarina temel
olarak segctikleri teorik modele gore farklilik gostermektedir. Robbins ve Judge'a (2013: 513)
gore Orglit kiiltiirii yedi ana 6zellikten olusur: yenilik ve risk alma, ayrintilara dikkat etme,
sonu¢ odakli, insan odakli, takim odakli, saldirganlik ve istikrar. Benzer sekilde, Naicker
(2008: 7) ve O'Reilly, Chatman ve Caldwell (1991) tarafindan ortaya konulan galigmalar da
kurum kiiltiirtinii yedi siniflandirma ile tanimlar: risk alan yenilik¢ilik, ayrintilara dikkat
etme, sonu¢ odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik ve kararlilik. Bu
calismada Robbins ve Judge (2013) tarafindan belirlenen orgiit kiiltiirli 6zellikleri

kullanilmastir.

Arastirmacilar bu smiflandirmalarin ¢alisanlara firsat saglayan rahat ve keyifli bir ¢alisma
ortam1 saglamasi ve yOneticilere ise ¢alisanlarin kariyer ve gelecek planlamasina yardimei

olmasi bakimindan 6nemli oldugunun altin1 ¢izmektedir.

1.4.1.Yenilik ve Risk Alma

Ceausu, Murswieck, Kurth, Ionescu (2017: 2392), yeniligi kuruma ve iiyelere olumlu
anlamda fayda saglayan yeni fikirlerin tanittmi ve uygulanmasi olarak agiklar. Diger
caligmalar ise yeniligi, hizmet sunarken her daim kendini gelistiren Orgiit performansin
iyilestirmenin bir anahtar1 olarak ele alir (Hidayah vd., 2018). Bashayreh'e (2009: 51) gore,
yenilik¢i ve destekleyici bir kiiltiir i¢erisinde ¢alisanlarin islerinden memnuniyet olasiliklar
daha yiiksektir. Silverthorne (2004) ise yenilik¢i kiiltiiriin ¢alisanin is tatmininde 6nemli bir

rol oynadigini vurgulamaktadir.



1.4.2.Detaylara Dikkat Etme

Kusumawardani'ye (2018: 161) gore detay odaklilik, ¢alisanlarin dogru analiz edilmesi ve
verilen gorevlerde detaylara dikkat etme seviyesi hakkinda bilgi verir. Calisanlardan
isyerinde hassas olmasi ve ayrintilara dikkat etmesi beklenir. Detaylara dikkat eden
calisanlarin igyerinde daha eksiksiz ve dogru calistiklar1 goriilmiistiir (Naicker, 2008).
Bununla birlikte, baz1 durularda kurumlarin islerin hizli bir sekilde yapilmas1 ve/veya karlilik

oranini ylikseltmesi gibi istekleri sebebiyle detaylar yerine yenilik¢ilige ve saldirganliga daha

fazla odaklandig1 da goriilebilir (Chow vd.,2001).

Sulawesi’de bir hastanede yapilan bir ¢alisma calisanlarin hastanedeki ayrintili gorevlere
dikkat etmeleri konusunda yetersiz destek verildigini gdstermistir. Bu durum kurumun
gorevin detaylarina dikkat edilmesine kiyasla yenilik¢ilige, saldirganliga ve statiiye daha

fazla odaklanmasindan kaynaklanmaktadir (Hakim, 2015: 38).

1.4.3.Sonu¢ Odakhhk

Sonug odaklilik, yonetimin sonuglara ulagmak i¢in kullanildig1 teknik ve siireglerden ziyade
sonuclara odaklanma derecesidir (Robbins ve Judge, 2013). Bagka bir ifade ile bu kavram,
sonu¢ odakli iiriin {iretmek ya da hizmet sunmak i¢in gerekli siireclere degil sonuglara
odaklanan bireyleri veya kuruluslari tanimlamak i¢in kullanilir. Dolayisiyla tercih

edilebilecek en etkili ve ekonomik siirectir (Bhushan, 2018).

1.4.4.insan Odakhhk

Robbins ve Judge’a (2013: 513) gore insan odaklilik, yonetimin kararlari sonuglarinin
kurumdaki insanlar iizerindeki etkisini g6z oniinde bulundurarak almas: &lgiisiidiir. insan
odaklilik, adalet, destek ve bireysel haklara saygi gosterilmesi ile giiglii bir sekilde iliskilidir
(Saylor, 2019). Her bireyde adalet degerinin desteklenmesi ve uygulanmasi, is tatmini ile
yakindan iliskilidir (Sunarso, 2009: 76-77). Adalet, destek ve bireysel haklara saygi duymak
gibi degerler calisma ortaminda keyifli bir atmosfer yaratabilir. Starbucks bu durum igin iyi
bir drnek olarak gosterilebilir. Starbucks, ¢alisanlarina asgari {icretin iistiinde 6deme yapar,
hem yar1 zamanli ve hem de tam zamanli calisanlari i¢in saglik yardimi yapar, okul
O0demelerine yardimeir olur ve her hafta tiim c¢alisanlar icin iicretsiz kahve gibi avantajlar

sunar. Bu politikanin bir sonucu olarak sirket, sektor ortalamasinin altinda bir persnel devir
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orani yakalamistir (Bauer ve Erdogan, 2011). Yukaridaki agiklamalar ve verilen 6rnek, insan
odakli oOrgiit kiiltiirini benimseyen bir kurumda c¢alisanlarin kendilerini degerli

hissetmelerini saglamas1 ve diizenli performans gostermeleri bakimindan énemlidir.

1.4.5. Takim Odakhhk

Robbins ve Judge’a (2015: 513) gore takim odaklr orgiit kiiltiirti, is etkinliklerini bireyler
yerine takimlar bazinda diizenleme becerisidir. Dolayisiyla takim odakli kiiltiir, birlikte
calisma ve kurum igerisinde calisanlarin birbirine yardim etme degerlerini daha fazla
vurgulamaktadir (Bauer ve Erdogan, 2011). Birliktelik zorluklar1 azaltmakla birlikte gérevi
tamamlama siirecini kolaylastirir ve hizlandirur. Aslinda, her insan 6ziinde farkl yeteneklere

sahip oldugu i¢in birbirlerine yardim ederek sosyal hayati1 devam ettirir (Nawawi, 2013).

1.4.6.Saldirganhk

Robbins ve Judge’a (2013) gore her kurum kendi alaninda en {istte olmak ve bir miisteri
profiline sahip olmak i¢in ¢caba harcamak zorundadir. Boyle bir yaklagim, kurum ¢alisanlarini
rahatlamak yerine rekabet diizeyleri artiran saldirganlik kavramiyla ilgilidir (Naicker, 2008).
Bauer ve Erdogan (2011: 3), her kurumun ¢alisanlarinin saldirganlik seviyesini belirledigini

aciklamaktadir

1.4.7 Istikrar

Robbin ve Judge’a(2013) gore istikrar, orgiitsel faaliyetlerin statiiyii siirdiirme egilimlerini
vurgular. Bauer ve Erdogan'a (2014: 1) gore ise istikrar 6ngoriilebilir, kural odakli ve
biirokratik bir kiiltiirdiir. Bikromadi ve arkadaslari tarafindan yapilan bir ¢galismada degisime
aciklik ve istikrarin orgiit kiiltlirtinlin 6nemli bir yonii oldugu belirtilmistir (Bikmoradi,
Fardmal ve Torabi, 2018:434). Bu tanimlara ve bulgulara bakilarak kurumun statiisiinii

korumak i¢in istikrarin dnemli bir unsur oldugu sdylenebilir..
1.5.0Orgiit Kiiltiiriiniin Belirleyicileri

Orgiit kiiltiiriiniin belirleyicileri drgiit kiiltiiriinii etkileyen unsurlardir. Stuyvesant'e (2007:
42) gore orgiit kiltlirliniin belirleyicileri, temel felsefeler, orgiit iiyelerinin 6zellikleri,

orgiitsel biiytikliik, orgiitsel politikalar, orgiitsel yap1 ve ¢evre gibi faktorlerdir.

10



1.5.1.Kurucu Felsefe

Robbins ve Judge’a (2013: 523) gore bir kurumun orgiit kiiltiirii kolay olugsmaz, uzun bir
siirecte ortaya cikar ve bdyle bir kiiltiir olustugunda bozulmasi zordur. Hasibuan’a (2014)

gore Orgilt kiiltiirii ¢ tiir siirecte meydana ¢ikar:
1) Kiiltiir, kurucusu tarafindan ortaya ¢ikarilmstir.

2) Kiiltiir, i¢ ve dis ¢evrenin zorluklarina ve firsatlarina cevap verme c¢abasi olarak

ortaya ¢ikmuistir.

3) Kiiltiir, kurum performansini sistematik olarak iyilestirmenin bir yolu olarak

yonetim ekibi tarafindan ortaya ¢ikarilmistir.

Kurucularin orgiitiin ne yapmasi gerektigi ve dnceki gelenek ve ideolojilerle sinirli

kalmamasi konusunda bir vizyon ve misyonu vardir.

1.5.2.Uyelerin Ozellikleri

Orgiit iiyelerinin kisisel 6zellikleri kurumda baskin olan kiiltiirii etkileyen baska bir unsurdur
(Chow vd., 2001). Ornek vermek gerekirse, yiiksek egitimli, hirsli ve geng calisan grubuna
sahip bir kurum daha az egitimli, daha az aktif ve daha yasl calisanlara sahip bir kuruma
kiyasla farkli bir 6rgiit kiiltiiriine sahiptir. ilk grup, ¢evreyi basari ve zorluklar igin firsatlar
olarak yorumlarken ikinci grup isi gilinliik ihtiyaglar karsilayacak bir yapr sekilde tanimlar.
Ayrica, orgiit icindeki kilit liderlerin bireysel yonelimlerinin egemen oOrgiit kiiltiiriini

belirleme {izerinde 6nemli bir etkisi oldugu da bulunmustur (Stuyvesant, 2007).

1.5.3.0rganizasyon Boyutu

Kurumun biiyiikliigi genellikle 6rgiit kiiltiiriiniin tiirli izerindeki en 6nemli etki olarak kabul
edilir (Stuyvesant, 2007: 43). Daha biiyiik kurumlarda islemler daha resmi bir sekilde yapilir,
bagka bir ifade ile biiylik kurumlarin kiiltlirleri yaptiklari iglerin fonksiyonlarma ve
boyutlaria gore farklilik gosterir (Griffin ve Moorhead, 2014:8-9). Daha kiigiik kurumlarda
yaraticilik ve yenilikg¢iligi destekleyen bir iklim olusturmak ya da yatay sorumluluklarin
dagitimma daha fazla 6nem veren katilimci bir yonetim olusturmak c¢ok daha kolaydir
(Wibowo, 2018). Dolayistyla, biiyiik kurumlarda dikey sorumluluklarin dagitimi iizerinde
duran daha yetkili bir yonetim tiiriine sahip olmak daha kolaydir (Griffin ve Moorhead,
2014).
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1.5.4.0Orgiit Politikalar

Bir kurumun insan kaynaklar1 yonetim sistemleri, politikalar1 ve prosediirleri ¢alisanlarin
adalete iliskin algilarin1 sekillendirir ve adaletsizlik ¢alisanlar arasinda olumsuz is algisinin
artmasini beraberinde getirir (Ifabua, 2009: 4-5). Kurum politikalar1 ¢alisanlarin is tatmini
biiyiik olglide etkiler. Maas, terfi olanaklari, calisma kosullari, kurumsal politikalar ve

denetleme yaygin olarak tartisilan kurumsal politikalar arasindadir (Hakim, 2015: 54).

1.5.5.0rgiit Yapisi

Varolan kurum ya da sirketler tiim faaliyetlerin sirket hedeflerine gore gergeklestirilmesi igin
kurumsal bir yapi olusturmak zorundadir. Kurumsal yapi kurumun tim diyeleri i¢in
belirlenmis ve koordine edilmis gorevleri ya da isleri agiklamak bakimindan ¢ok énemlidir
(Bagus, 2018: 2-4). Robbis ve Judge’a (2013: 592) gbre bir kurumun tasarimi veya yapisti i¢
cevresinin algisini etkiler. Ornegin, biirokratik yapilar, islevsel yapilara kiyasla daha farkli
bir kurumsal kiiltiire sahiptir. Ayrica, yonetim bir organizasyon tasarladiginda genellikle isin
dogasinin yani sira insanlari da goz Oniinde bulundurur, ¢iinkii bir kurumda kullanilan

teknolojik yenilik kurum kiiltiiriinii etkileyecektir (Nawawi, 2013).

1.5.6.0rgiitsel Cevre

Hedeflerine ulasmak i¢in faaliyetlerini yiiriiten kurum dis ve i¢ ortamdan ayrilamaz .Orgiitiin
dis cevresi; kanuna, diizenlemelere, ekonomiye, teknolojiye ve demografik yapiya bagl bir
dizi unsurdan olusur. Bununla birlikte, orgiitiin i¢ c¢evresine iliskin faktorlergalisanlarla
orgiitsel esneklik, is giiclinlin azaltilmasi, yeniden yapilanmadan kaynaklanan zorluklar ve
sendikalardan olusmaktadir (Stuyvesant, 2007). Orgiit kiiltiiriiniin dis ve i¢ ortami kurum
icindeki tiim faaliyetleri etkiler (Irianto, 2012). Olumlu bir ¢evresel degisim i¢in kurumsal
faaliyetler ile kurumsal sorunlar azaltilabilir (Robbins ve Judge, 2013). Cevresel
degisimlerden kaynaklanan sorunlarin hizli bir sekilde ¢oziilmesi orgiit kiiltiirtinlin giiglii ve

1yi oldugunun gostergelerinden biridir (Wibowo, 2018).

Cevre, kurulus iizerinde dogrudan ve dolayl etkisi olan seklinde ayrilabilir. Etkili ve
dogrudan iligkili olan ortamsa genellikle ¢calisma ortam1 (gorev ortami) ad1 verilir. Dolaylh
kurumsal cevre, en azindan su anda dogrudan etkisi olmayan genel ortamdir (Hanafi ve
Mamduh, 2016). Daha detayl1 olarak Hanafi ve Mamduh'a (2016) gore, dis ve i¢ olmak {izere

iki tiir dogrudan ¢evre vardir.
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Dogrudan ve dolayli ¢evrenin unsurlari sunlardir:
1) i¢ Dogrudan Cevre

e Calisanlar/isciler: Kurumsal amaglar1 desteklemek igin kurulusun yoneticileri
ve c¢alisanlart ayni amaci tasir, boylece kurulusun daha etkin bir sekilde
calismasi saglanir. Egitim ve 0gretimin veya g¢alisan gelisiminin eslik ettigi
sik1 bir ise alim siireci, kurulusun bagarisini destekleyen énemli faktorlerden
biridir. Bu nedenle kurulus birini is¢i olarak kabulederken daha segici
olacaktir.

e Yonetim Kurulu: Kurulusun hedeflerinin, hedeflere ulasmak i¢in stratejilerin
belirlenmesinden ve baska seylerden sorumlu olan taraftir. Yonetim kurulu,
hissedarlarin ¢ikarlarini temsil etmek tizere atanmustir. Hissedarlar daginik
oldugunda onlarin varligina giderek daha fazla ihtiya¢ duyulur.

e Hissedarlar: Bunlar, sirkette hisse sahibi olan ve dolayisiyla hissedarlar genel
kurul araciligiyla bir karar1 etkileme hakkina sahip olan kisilerdir.

e Tiiketiciler: Orgiit icinde ¢ok énemli bir yere sahip olan ¢evrenin dogrudan
unsurlaridir. Bunun nedeni, tiiketicilerin bir kurulus tarafindan iiretilen iiriin
ve hizmetlerin ana kullanicilart olmasidir.

e Tedarikgi: Cikt1 olarak hizmet veya iiriin iiretecek bir kurulusa hammadde
saglayan taraftir.

e Rakipler: tiiketicilere sundugumuz iirtinlerle ayni, hatta onlardan farkli mal
veya hizmet seklinde iirtinler sunan diger kuruluslardan gelen rakiplerdir.

e Hiikiimett: is diinyasinin denet¢isi, diizenleyicisi ve itici giicli olarak. Serbest
piyasa ortaminin dogal olarak olusturulabilmesi igin yasa koyucular olarak
diizenleyiciler agisindan hiikiimet miidahalesinin rolii.

e Finansal kurumlar: Bir is kurmak i¢in finansal sermaye girdisinin yani sira
kurulugun bir isi yiirlitmek i¢in ihtiyag duydugu isletme sermayesi
saglayicilar olarak.

e Isci Sendikalari: Calisanlarin isteklerini yerine getirme islevi goren bir
unsurdur. Is¢i sendikasinin varligi, calisanlarin sirkete karsi pozisyonunu

giiclendirmektedir.
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2). Dolayli kurumsal gevre

e Sosyal demografik unsurlar, yasam tarzi ve sosyal degerler: Yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, gelir, din vb. ¢esitli degiskenleri i¢erir. Demografik degisiklikler,
kurulusun bu degisiklikleri nasil 6ngordiigiine bagli olarak kurulus i¢in hem
firsat hem de tehdit yaratacaktir. Yasam tarzi ise bir kiginin tutum ve
degerlerinin goriiniir bir tezahiiriidiir.

e Politika, dolayli bir kurulug ortamindan gelen bir unsurdur. Ancak siyasi
tartigmalar is diinyasini da etkileyebilir. Ornegin, ¢evre kirliligi tartigmalari,
antitrdst yasalari, birlesmelere iliskin diizenlemeler ve digerleri, siyasi bir siire¢
icerisinde parlamento aracilifiyla tartisilmaktadir. Burada az veya cok bir
grubun digerine kars1 ¢ikarlar tartigilir.

e Ekonomik ¢evre, kurulusun faaliyet gosterdigi iilkedeki ekonomik kosullardir.
Ekonomik kosullar, herhangi bir isletmenin performans: {izerinde giiglii bir
etkiye sahiptir ¢iinkii o isletmenin gelir veya giderlerini etkileyebilir. Ekonomi
giiclii oldugunda istihdam oranlart yliksektir ve calisanlara 6denen ticretler de
yiiksek olur. Diger yandan, ekonomi zayif oldugunda sirketler, maas ddeme
kabiliyetleri az oldugundan galisanlarin bir kismini isten ¢ikarma egilimindedir.
Diisiik veya istikrarsiz ekonomik kosullarda ¢ogu tiiketici nispeten diisiik
gelirlidir, dolayistyla {iriin satin alma kabiliyeti azalir ve giderek kaybolur.
Sonugta, iriinleri iireten kurulus zarar eder c¢ilinkii {irettigi biitiin iirlinleri
satamaz.

e Teknoloji degisikligin ana itici giiciidiir. Teknolojide ilerleme zaman, maliyet
ve emekten tasarruf saglar. Teknoloji tiretilecek {irtin ve hizmetlerinde
belirlenmesinde 6nemli bir rol oynar. Teknolojik atilimlar, kurulus icinde
sonuglar iizerinde etkisi olan yeni rekabet¢i pozisyonlara da yol agabilir.
Dolayisiyla teknolojide bir degisiklik oldugunda, bu genellikle isi ve

inovasyonun sonuglarmni etkileyebilir.
1.6.Orgiit Kiiltiirii Tipolojileri

Orgiit kiiltiirii ile ilgili bir dizi teorik ¢erceve ya da tipoloji tasarlanmistir (Schein, 2004:

236). Orgiit kiiltiiriiniin kavramsallastirildig1 cesitlemelerin genis bir resmini sunmasi
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bakimindan tipoloji yararlidir (Stuyvesant, 2007:29). Orgiit kiiltiiriiniin en yaygin tipolojileri
biirokratik kiiltiir, klan kiiltiiri, adhokrasi kiiltiirii ve pazar kiiltiirii olarak siralanabilir

(Nawawi, 2013).

1.6.1.Adhokrasi Kiiltiiri

Tharp'a (2019: 4) gore adhokrasi kiltiirii dinamik ve yaratict bir ¢alisma ortamidir.
Adhokrasi kiiltiirtinde liderler yenilik¢i ve risk alan kisiler olarak goriilmektedir (Bagus,
2018).Bu kiiltiirel avantaj, deneyimleme ve yenilik {izerinde durur ve uzun vadeli hedefinde
ise bliyiimek ve yeni kaynaklar yaratmak yer alir (Hasibuan, 2014). Yeni iiriin ya da
hizmetlerin ortaya ¢ikmasi basari olarak goriliir (Irianto, 2012). Kurum, bireysel inisiyatif

ve Ozgiirligi tesvik eder (Nawawi, 2013).

1.6.2 Klan Kiiltira

Temel anlamda klan kiiltlirii calisanlarin birbirine yardim ettigi, akrabalik hissinin
desteklendigi ve kaliteli insan kaynaklar1 gelisiminin vurgulandigi 6rgiitsel bir ortam ile
karakterize edilir (Wijaya, 2018: 45-46). Klan kiiltiirlerinde kurum tiyeleri sadakat, giiven
ve lye siirekliligine katkida bulunurken kurum ise temelde yonetim, katilim ve aidiyet

duygusunu giiglendirir (Richard ve digerleri, 2000: 819-820).

Bu tiir klanlagsmis kurumlar kiiltiirii genellikle aile sirketleri ile benzerlik gdsterir (Yiicel ve
Kogak, 2014: 49). Klan kiiltiirleri hiyerarsik ozellikler ve siiregler, takim calismast
gerektiren uygulamalar ve ¢alisan katilimi gibi 6zellikleri barindirir (Cameron ve Quinn,
2006: 41). Bu tiir kurumlarda ¢alisanlar siklikla birbirleri ile bilgi paylasimi yaparlar ve
sirketin yonetim kadrosu danisman ve hatta aile biiyligii gibi davranirlar (Kulvinskiené ve

Eimienk, 2009: 39).

Kurum dikkatini igsel unsurlara odaklar, ancak resmi kontroller esnektir. Bu kurumun
tiyeleri, calistiklar1 kuruma yaptiklar katkilarin s6zlesmelerinin disinda kalacaginin bilerek,
is tanmimlarmin Stesinde bir yiikiimliiliigiiniin altina girdiklerinin farkindadir (Stuyvesant,
2007: 43). Bu tiir bir kurumun basarisinin ekip c¢alismasina, katilimciliga, fikir birligi ile
karar vermenin yani sira miisterilere yonelik ¢alisan hassasiyetine ve ¢calisma arkadaslari icin

endiseye bagl oldugu varsayilmaktadir (Hasibuan, 2014).

1.6.3.Biirokratik Kiiltiir
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Biirokratik kiiltiir kiiltiirler i¢in 6nemli bir unsurdur. Biirokratik kiiltiiriin bilinen 6zellikleri
yonetim seklinin otoriter olmasi, kontrol mekanizmasinin iist diizeyde olmasi, ¢alisanlarinin
stabilite istemeleri, yukaridan asagiya bir iletisim aginin olmasi ve kararlarin merkezi olarak

alinmasi seklinde siralanabilir (Claver ve digerleri, 1999).

Biirokratik kiiltiirti, tist yonetici insa eder. SOz gecirmeyi itaat algilar ve astlarin kendisine
itaat etmesini ister. Astlarin bagkaldirmasindan duydugu korkuyu yenmek i¢in her eylem ve
islemi sozlesme altina almaya caligir. Kendisi {istlerine saygili davranirken astlarini baski
altina alir. Her isin inceliklerini kurallarini, yontemlerini 6nceden hazirlar. Diizenli yapilan
isler ona ¢ekici gelir. Orgiitlerde, iistler ile astlar arasinda giivensizlik baskindir (Gudono,

2012).

1.6.4.Pazar Kiiltiiri

Cameron ve Quinn'e (2006: 40) gore pazar kiiltiirii, goérevleri tamamlamak i¢in sonuglarla
iligkilendirilen bir tiirdiir ve kurumlardaki liderler rakiplerinin Oniine gecmek isteyen
rekabetci insanlar olarak goriiliir. Bu tiir bir kurumun basarist en biiylik pazar paymni elde
etmek ve pazar lideri olmak icin iyi hizmetler/iiriinler sunabilmektir (Nawawi, 2013).
Rahmawati tarafindan Endonezya’da bir hastanede yapilan bir arastirma is tatmini ve pazar
kiiltiirii arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir (Rahmawati, 2015). Bununla birlikte,
Tarigan tarafindan yapilan diger ¢alismalar, hemsire 1§ tatmini ile pazar kiiltlirii arasinda

pozitif bir iligki olmadigini géstermistir (BrTarigan, 2017: 7-8).
1.7.Orgiit Kiiltiirii Seviyeleri

Orgiit kiiltiirii iizerine yapilan bir dizi ¢alisma orgiit kiiltiirii yapisin1 ve ¢alismalarini
vurgulamak igin Schein modelini (2004) kullanir (Stuyvesant, 2007). Asagidaki sema

(Sekil 1) Schein'in kiiltiir seviyesini agiklamaktadir:

16



Sekil 1.Schein'e Gore Orgiit Kiiltiirii Diizeyi

Seviye 1
Artifaktlar

Seviye 2
Degerler ve inanglar

Seviye 3
Varsayimlar

Kaynak: (Schein, 2004).

1.7.1.Artifactlar

Schein'e gore eserler, bir kiiltiiriin ylizeyini, goriilebilen, duyulabilen veya hissedilebilen
seviyeyi olusturur. Her kiiltiir, insanlar tarafindan yaratilan eserler, unsurlar veya kosullar
araciligiyla kendini ifade eder; bu, kiiltiiriin kiiltiir icinde 6nemli gordiigli bir seydir. Bu,
farkli kuruluslar icin fiziksel ortamin bile ¢esitli kuruluslarda en degistirilebilir ifadeye sahip
olabilecegi anlamina gelir. Kiiltiiriin unsurlari, temel degerlerden, ideolojilerden ve kurumsal
felsefelerden bile olusabilir. Bilinmeyen, yeni bir kiiltiirle karsilagildiginda, hemen gézlenen
bu diizey, bir kiiltiire dair ilk izlenimi veren diizeydir. Fiziksel ¢evreyi, dili, teknolojiyi,
iriinleri, sanatsal yaratimlari, iislubu, mitleri, hikayeleri, deger listelerini, gdzlemlenebilir
ritiielleri ve torenleri igerebilir (Schein, 2004, 26). Kiiltiirde daha derin diizeyin bu fiziksel
ve psikolojik boyutlar1 uzun bir siire iginde gelistirilmistir. Disaridakiler igin goriiniir ve
gozlemlenebilir hale geldiler. Davranislarin ¢ogu, siiregler, hatta varhigm iklimi bile
kurulusun c¢alisma seklini yansitir. Bu kiiltiir seviyesini gézlemlemek kolay olsa da, tarif
etmek zordur. Bir gézlemci, gordiiklerini ve duyduklarini sézl1ii olarak fadeedebilir, ancak bu
gbzlemlerin grup veya kurulus i¢in anlami hakkinda dogru sonuglara varamaz (Nawawi,
2013).

Gagliardi (1996) bir eseri kurumsal iiyelerin anlam yiikledigi maddi ve fiziksel ¢cevre olarak
tanimlar. Bu nedenle, bireser, kurulus kiiltiiriiniin ve kurulusun temeli olan varsayimlarin,
degerlerin ve normlarin  bir sembolii olarak goriilebilir. Eserlerin bir kurulusu
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etkileyebilecegini, ¢ilinkii davranig ve gerceklik algisi iizerinde bir etkisi olabilecegini
savunur. Baska bir deyisle, bir grubun bir iiyesinin kendi varsayimlarini, degerlerini ve

normlarini olusturmasini kolaylastirabilirler.

1.7.2. Degerler ve inanclar

Degerler; kurum iiyelerinin kurum eylemlerini, durumlarini ve kurumda var olan diger
unsurlar1 degerlendirmek i¢in kullandiklari ¢er¢cevenin temelidir. Schein (2004:29) degerleri,
calisanlar i¢in ¢ok 6nemli ve anlamli olan ve zaman iginde istikrarli olan kosullarla ilgili
temel kavramlar ve inanglar olarak tanimlamaktadir. Nawawi'ye (2013: 58-59) gore
calisanlarin ne yapmast gerektigini belirlemek icin degerler etik ve ahlaki kurallarla
yakindan ilgilidir. Degerler kabul edilmeye basladiginda c¢alisanlarin giivenilir bir sekilde
calistigr goriliir, bu durum sosyal dogrulamanin degerleri is ortaminda inanglara

doniistiirebilecegini kanitlar.

1.7.3.Temel Varsayimlar

Varsayimlar, en goriinmez ya da en derin Orgit kiiltiirii seviyeleridir. Bu, davranisi
rasyonellestirmek icin kullanilan gerceklikle ilgili paylasilan bir varsayimdir (Nawawi,
2013). Brown'a (1990: 367) gore varsayimlar, degerler ve eylemlerin kaynagidir. Bu durum
kurumlarda etkilesime girmenin, sorunlarin {istesinden gelmenin ve diisiinme modellerini

olusturmanin bir yolu olarak kullanilir (Schein, 2004: 32-33).
1.8. Orgiit Kiiltiiriiniin Aktarim

Robbins ve Judge’a (2013: 523) gore dil, dykiiler, ritiieller ve sembollerle orgiit kiiltiirti

calisanlara aktarilmaktadir.

1.8.1.Dil ve Oykiiler (Anlatilar)

Robbins ve Judge’a (2013: 524) gbre kurumlar yeni ¢aliganlara orgiit kiiltiiriinii 6ykiiler ve
dille aktarir ve ¢alisanlart motive etmek icin de hikayelere ve anlatilara basvurulur. Kiiltiirii
Oykiilerle anlatmak, kurumlardaki kiiltiirel degerlerin, inanglarin, kurallarin, resmi ve gayri
resmi prosediirlerin 6nemli bir gostergesidir (Hasibuan, 2014). Dil ve oykiiler sayesinde

calisanlar sosyal kurallara itaat eder ve kurumun gii¢ yapisi korunur (Nawawi, 2013).
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1.8.2.Ritiieller ve Semboller

Ritliel, bir kurumda sembolik anlami olan tekrarlayan aktiviteleri ifade eder. Ritiiel
genellikle kurumun kiiltiirel tarihine dayanir (Robbins ve Judge, 2013: 524). Ritiieller ve
semboller ¢alisanlar arasinda dostluk ve aidiyet olusturur (Nawawi, 2013). Ritiieller ve
semboller ¢alisanlara orglitsel degerleri 6gretir, bu nedenle orgiitsel hedeflere ulasmada kilit

bir rol oynar (Irianto, 2012).
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BOLUM 2: iS TATMINI
2.1.Is Tatmininin Tanim ve Onemi

Is tatmini, endiistriyel psikoloji, kamu yonetimi, saglik kurumlar1 gibi cesitli disiplinlerdeki
arastirmacilar igin popiiler bir konudur. Is tatminin yaygin olarak arastirilmasinin ana nedeni
kurum kiltiri  gibi  degiskenlerle o6nemli iliskiler igerisinde bulunmasindan
kaynaklanmaktadir (Nawawi, 2013). Sudaryo ve arkadaslarina (2018: 75) gére bir kurumun
basarisi i¢in insan kaynaklarmin iiretkenligi gerekli oldugu i¢in is tatmini de onemlidir.
Worrell'e (2004: 10) gore ¢alisanlarin bagliliklarini, 6zverilerini ve is kalitesini artirabilmesi
bakimindan is tatmini bir kurumun basarisinin anahtarlarindan biridir. Diger taraftan is
tatmini diizeyinin diisiik olmas1 calisanlarin baglilik ve sadakatlerinin azalmasina neden
olarak kurum hedeflerinin performansint ve basarisini olumsuz yonde etkileyebilir
(Olorunsola, 2013). Spector'a (1997: 1) gore is tatmini, kurum c¢alisaninin isini sevme
seviyesidir. Bununla birlikte, benzer anlamda is tatmini yapilan isin bir zevk kaynagi olarak
goriilmesi ve ihtiyaclarin ya da isteklerin yerine getirilme diizeyi ile iliskilidir (Worrell,
2004: 10-11). Ancak Robbins ve Coulter'a (2012: 375) gore ise is tatmini isi ile 1lgili olumlu

ve olumsuz hisleri olan bir ¢alisanin genel tutumudur.

Yukaridaki ortaya konulan fikirlerden yola ¢ikarak, bir ¢alisanin isiyle ilgili beklentilerinin
karsilanabilecegi Olglide is tatminine sahip olacagi ve isine yonelik olumlu bir tutum

gelistirebilecegi sonucuna varilabilir.
2.2.1s Tatmini Teorileri

Literatiirde c¢alisanlarin islerinden memnun olmalarint saglayan unsurlar hakkinda
derinlemesine inceleme yapmis ¢ok sayida aragtirma mevcuttur ve bu caligsmalarin biiytik bir
kisminda kullanilan is tatmini teorileri arasinda Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisi teorisi ve

Herzberg'in iki Faktor Teorisi yer alir (Naz, 2015: 13).

Ayrica Metle'ye (2005:47) gore is doyumu ¢esitli disiplinlerdeki aragtirmacilar i¢in gozde
bir konu haline gelmistir. Bu konunun kapsamli bir sekilde arastirilmasinin temel nedeni,
birka¢ degiskenle dnemli bir iliski i¢inde olmasidir (Luddy, 2005:18). Ornegin, yasam
memnuniyeti (Green 2000:6), kurumsal baghlik (Lok &Crawford, 2001:608) ve is
performansi (Sulaiman&Khan, 2012:1) ile pozitif bir iligkisi vardir
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Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi, “motivasyon ve tatmin konusunda en c¢ok bahsedilen
teoridir (Weihrich&Koontz, 1999:468).” Beseri psikoloji ve klinik deneyimler {izerinden
yola ¢ikan Abraham Maslow, bireyin motivasyonel gereksinimlerinin bir hiyerarsi olarak
siralanabilecegini savunur. Belirli bir ihtiya¢ diizeyi karsilandiginda, artik motive etmeye
yardimci olmaz. Bu nedenle, bireyi motive etmek ve dolayisiyla tatmin etmek igin bir {ist

diizeydeki ihtiyag etkinlestirilmelidir (Luthans, 2005:240).
Maslow (1943), bes ihtiyag hiyerarsisi diizeyi belirlemistir:

1. Fiziksel ihtiyaglar: (yiyecek, giyecek, barinma, seks),

2. Giivenlik ihtiyaglari: (fiziksel koruma),

3. Sosyal: (baskalartyla yakin iligkiler gelistirme),

4. Itibar/Basar1 ihtiyaglar1: (baskalari tarafindan gosterilen itibar) ve

5. Oz Gergeklestirme: (kisisel gelisim yoluyla kendini gelistirme ve basari)
(Maslow, 1943).

Bununla birlikte, bireysel ihtiyaclar, hem ¢esitli ihtiyaclara verilen dGnemden hem de bireyin
bu ihtiyaglart karsilamak istedigi diizeyden etkilenir (Karimi, 2007). Arastirmacilar,
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin, 'is doyumu teorileri' agisindan temel olusturan ilk
motivasyon teorisi oldugunu belirtmislerdir. Bu teori, arastirmacilarin farkli g¢alisma
durumlarinda is doyumu sorunlarini arastirmalart i¢in iyi bir baslangi¢ islevi goriir. Simdiye
kadar birkag teori 6ne siiriilmiistiir, ancak neredeyse hepsi Maslow'un fikirleri hakkinda bir

Ozet ile baslamaktadir (Setiawan, Absah, ve Silalahi, 2020)

Herzberg, 200 muhasebeci ve mihendisle goriistiigli bir motivasyon caligmasi

yapmistir. Kritik olay veri toplama yontemini iki soruyla kullandi:
a. Isinizden ne zaman 6zellikle memnun kaldiniz ve sizi hosnut birakan ne idi?
b. Isinizden ne zaman hosnutsuz kaldmniz ve hosnutsuz kalmaniza ne neden oldu?

Bu hosnutlugu ve hosnutsuzlugu siralayan Herzberg, isin icerigiyle ilgili is doyum
unsurlarinin (motive ediciler) oldugunu ve is doyumsuzlugu unsurlarinin (hijyen faktorleri)
isin baglamiyla ilgili oldugunu savunmustur. Motivasyonlar; basari, takdir, isin kendisi,

sorumluluk ve ilerlemeyi icerir. Hijyen faktorleri motive etmiyor/tatmin etmiyor, aksine
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'hognutsuzlugu onlityor'. Bu faktorler, sirket politikasi, yonetim, denetim, maas, Kisilerarasi

iligkiler, amir ve galisma kosullar1 gibi baglamsaldir (Herzberg ve digerleri, 1959).

2.2.1.Maslow'un Hiyerarsi Teorisi

Maslow'un hiyerarsi teorisinin temelinde insanlarin dncelikle karsilanmayan ihtiyaglari
tarafindan motive edilmeleri ve daha sonrasinda ise oncekinden daha yiiksek ihtiyaglara
gecmeleri yer almaktadir. Maslow'un teorisi temel ihtiyaglardan en ytiksek ihtiyaclara dogru
diizenlenmistir: psikolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, benlik saygisi
veya ego ihtiyaglar1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 (More ve Padmanabhan, 2017: 34).
Thiagaraj ve Thangaswamy (2017: 466) ilk hiyerarsi seviyesinin, hava, su, yiyecek, uyku,
giyim ve ev ya da barinma gibi fizyolojik ihtiyaclarin memnuniyet diizeyinde oldugunu
belirtir. Calisanlarin fizyolojik ihtiyaglarini karsilamasi bakimindan ¢alistiklari isin yasam
maliyetlerini karsilayacak bir maas getirmesi gerekmektedir (Pham, 2016: 17). Giivenlik
ihtiyaglari, fiziksel saldirilardan ve korku tehditlerinden korunmakla ilgilidir. Baska bir
deyisle, calisanlar tehlikeli bir calisma ortaminda yaralanma ihtimaline karst giivenli bir
calisma ortaminda olmay: tercih eder (Andjarwati, 2015: 48). Ikinci seviye hiyerarsinin
ihtiyaclar karsilandiginda bir sonraki ihtiyag¢ seviyesinde toplumsal hayattan sevgi ihtiyaci
ortaya c¢ikar. Baska bir ifadeyle, ¢alisanlar grup etkinlikleri, ekip olusturma ve etkili iletisim
yoluyla kendilerini manevi olarak iyi hissetmeleri i¢in kurumdan sevgi ve iyi muamele
gormelidir (Pham, 2016: 17). Diger ihtiyaglar ise saygy, terfi, takdir, bagimsizlik, 6zgiirliik,
kariyer basaris1 gibi kurum tarafindan desteklenmesi gereken 6z saygi ihtiyaglarini igerir
(Sahito ve Vaisanen, 2017: 211). Maslow'un hiyerarsisindeki son ihtiyag¢, kurum
calisanlarinin  kisisel potansiyelini gelistirme firsatlar1 anlamina gelen kendini
gerceklestirme ihtiyacidir (Nwagwu, 2015: 4). Yukaridaki agiklamadan da anlagilacag lizere
insanlar genel olarak ihtiyaglarini ilk dnce en temel seviyeden baglayarak kademeli olarak

daha yiiksek bir seviyeye dogru karsilamaya ¢aligir.

2.2.2.Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Herzberg'in iki faktorlii teorisi Psikolog Frederick Herzberg tarafindan ortaya atilmistir. Bu
teori i yerinde is tatmini veya memnuniyetsizlige neden olan bir dizi faktérden olusur (More
ve Padmanabhan, 2017: 34). Is tatmini ve memnuniyetsizlik iki farkli faktdriin sonucudur

(Andjarwati, 2015: 48). Motivasyon faktorleri, ¢alisanin is memnuniyetini artiracak igsel
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faktorler ve ¢aligan memnuniyetsizligini 6nleyen dissal faktorler ya da hijyen faktorleridir
(Yusoff, Kian ve Idris, 2013: 19). Orgiitlerde ¢alisan performansini etkileyebilen motivasyon
faktoriine daha fazla 6nem verilmelidir ve motivasyon faktorii icinde bir problem olursa
derhal bir ¢6ziim bulunmalidir. Bununla birlikte, hijyen faktorii, ¢alisanlarin performansini
ve i tatminini biliylik Olglide etkilememekle birlikte calisanlarin isle ilgili koti duygu
gelistirmelerinin Oniine gecer (Hong ve Waheed, 2011: 6). Motivasyon faktorii, basari,
taninma, sorumluluk ve ilerleme gibi isin kendisiyle ilgilidir. Ancak hijyen faktorleri
kisileraras1 iligkiler, maas, denetim ve kurum politikas1 gibi digsal sebeplere baglidir

(Nawawi, 2013).
2.3.Is Tatmininin Belirlenmesi

Green'e (2000: 11) gore "Is tatmini baslangicta performans, devamsizlik ve personel degisim
orani gibi bir davranis gostergesi olarak incelenmistir. Son zamanlarda, is tatminini etkileyen
ya da dngoren faktorlerin belirlenmesine ilgi artmistir. Bireysel kisisel 6zellikler is tatminini
etkileyebilir.” Bazi arastirmalar is tatminini etkileyen faktorlerin maas, is igerigi, ¢evre, is
arkadaglart oldugunu belirlemistir (Robbins, 1998: 152; Robbins ve Judge,2013: 71-84).
Ayni sekilde, yeterli calisma ekipmanina, sermayeye, 6gretim olanaklarina ve makul is
yiikiine sahip olmak, calisanlarin is tatminini biiyiik dl¢iide etkilemektedir (Ellickson ve
Logsdon, 2001). Ayrica yapilan diger calismalar ise yonelik tutum, calisanlarla iliskiler,
denetim, strateji ve kurum destegi, maas, terfi ve ilerleme gibi konularin da is tatminini
belirledigini ortaya koymustur (Shah ve Jalees, 2004). Luthans (2011: 142-145) is tatmininin
temel belirleyicilerinin is, iicret, terfi, denetim ve is arkadaslari olmasi gerektigini
onermektedir. Bazi calismalarda isle iliskili hemen hemen tiim faktorlerin ¢alisanin tatminini
ya da memnuniyetsizligini etkileyebilecegini gostermektedir (Pushpakumari, 2008: 90). Is
tatmini i¢in temel belirleyiciler orgiitsel ve kisisel faktorler seklinde siniflandirilmistir

(Bulelwa, 2015: 41).

Is tatmininin saglanmasinda biiyiik bir rol iistlenen kisisel faktorler, bireyin dogusundan var
olan bircok niteliklerle beraber hayat siiresince de devam ettigi kazanimlar1 ve tecriibeler ile
baglantilidir. Bu kapsamda bireyin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi, hizmet siiresi ve medeni
durumu gibi etkenler bireyin var olan durumunun analizinde dogrudan etkilidir

(As1k,2010:31).Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler iicret ve sosyal haklar, isin kendisi,
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yiikselme olanaklari, ¢alisma kosullar1 ve sartlari, ¢aligma arkadaslari, yoneticiler ve yonetim
tarzi, ig goren sec¢imi, egitim, performans degerlendirme, kararlara katilim, is glivencesi,
kariyer planlama, ortak kullanim alanlari, kararlara katilim, rol ¢atigmasi, is yiikii, kaynak
yetersizligi, roller aras1 ¢atisma, rol belirsizligi, is 6zellikleri ve is tasarimi, ¢calisma ortama,
is kazalar1 ve saglik riski olarak siralanir (Dinler, 2019). Dolayisiyla bu ¢alismada, is tatmini
belirleyicilerinin siniflandirilmasi, Minnesota Memnuniyet Anketi (MMA) temel alinarak is

tatmini Ol¢eginin 6l¢iim Ozellikleri ileeslestirilmistir.

2.3.1. Orgiitsel Faktorler

Cesitli calismalar is tatmininin {i¢ ana Orgiitsel faktor tarafindan belirlenebilecegini
gostermistir: (1) is diizenlemeleri; (2) isin 6zel yonleri; (3) katilan kisiler (Parveen, 2012:
112; Onukwube, 2012: 44). Ancak mevcut caligmada orgiitsel faktorler isin kendisi, maas,
denetim, terfi olanaklari, is arkadaglar1 ve ¢alisma kosullart olarak ele alinmistir. Bu
calismada Minnesota Memnuniyet Anketi (MMA) kullanilacagi i¢in is tatminini 6l¢mek igin
6 farkl orgiitsel faktor kullanilmistir.

2.3.1.1.Isin Kendisi

Isin kendisi, calisma ortamini ve ¢alisanlarin islerine karsi sorumluluk algilarini ifade eder
(Hettiarachchi, 2014: 909). Luthans'a (2011: 142) gore isin igerigi yapilan igin geri
bildirimini gosterdigi i¢in isin igerigi is tatmininin asil kaynagidir. Ayni durumun altini
cizen Judge ve Klinger (2009: 107) da isin kendisini is tatmini i¢in tutarli ve onemli bir
Olcim Ogesi olarak gosterir. Onukwube (2012: 50) istatistiksel olarak isin kendisinin
belirleyicisinin  kurumda ¢aliganlarinin  performansiyla pozitif iligkili  oldugunu
gostermistir. Sri Lanka'da yazilim ¢alisanlar ile yapilan bagka ¢alisma da isin kendisi ile
calisan performansi arasinda da anlamli bir iliski oldugunu gdstererek ayni sonuca
ulagmistir (Hettiarachchi, 2014: 914). Her iki ¢alismanin sonuglarina bakilarak isin
kendisini de i¢ine alan is tatmini degiskeninin ¢aliganin performans diizeyi gibi diger bir¢ok
degiskenle pozitif iliskili oldugu sonucuna varilabilir. Bu ¢alismada is tatmini belirleyici

Ogeler; maas, terfi, denetim ve isin kendisi olarak belirlenmistir.

2.3.1.2.Maas

Bir kurumda calisanlar aldiklar1 maaslart  yonetimin  kuruma katkilarim1i  nasil

degerlendirdiginin bir yansimasi olarak goriir (Luthans, 2011: 142). Isin amaci maas almay1
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umarak kisinin hayatini1 devam ettirmesi i¢in gerekli ihtiyaglarini karsilama ¢abasidir. Ciinkii
yasam dongiisiinde, para yalnizca temel ihtiyaglarin karsilanmasina yardimci olmakla
kalmaz ayn1 zamanda st diizey ihtiyaglardan memnuniyet saglanmasinda rol oynar
(Hasibuan, 2014). Ayrica, Singh ve Loncar’a (2010: 470) gore iicret tatmini hem igverenler
hem de ¢alisanlar i¢in ana endise kaynagidir. Calisanlarin aldiklari maastan memnuniyetsiz
olmalar1 ¢alismaya ilgisizlige, calisanlarin 6grenme seviyelerinde diisiise, motivasyonun
azalmasina, performansin azalmasina, ise devam oraninda ve personel degisim oraninda
artisa neden olabilir (Chaudhry vd., 2011: 1). Toronto, Kanada’da bulunan bir hastanede 200
hemsire ile yapilan bir ¢aligmada is tatmininin alinan maas ve hemsire degisim orani ile
olumlu iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir (Singh ve Loncar, 2016: 482). Nawawi'ye (2013: 33)

gore beklentilerine gore maas alan ¢alisanlar daha coskulu ve pozitif enerji ile ¢alisir.

2.3.1.3.Denetim

Yapilan aragtirmalar is tatmini ve denetim arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir (Koustelios, 2001: 355; Smucker, Whisenant ve Pederson, 2003: 406; Lu ve
arkadaslari, 2005: 221; Mosadeghrad, Ferlie ve Rosenberg, 2007: 219). Siipervizorlerden
beklenti ¢alisanlara isle ilgili gorevlerde duygusal ve teknik destek vermek ve rehberlik
yapmak oldugu i¢in ig tatminde 6nemli bir rol oynarlar (Robbins ve Judge, 2013).
Stipervizorler, calisanlarina teknik yardim ve isle ilgili destek sundugunda is tatmini de
desteklenir (Boadu ve Dwumah, 2015: 541). Siipervizorlerin ¢alisanlara yonelik tutum ve
davraniglar isle ilgili sikayetleri etkileyen bir faktor olarak ele alinabilir (Luthans, 2011:
143). Calisanlariyla iy1 bir iligki i¢inde olan ve onlara 1yi davranan bir siipervizor,
calisanlarin is tatminini biiyilk Olglide etkiler c¢linkii calisanlar kendilerine saygi
gosterildigini diistiniir, kendilerini degerli hisseder, bir kariyer icin firsat verildigini ve
kuruma katilma hakkina sahip olduklarin1 diisiiniir (Graham ve Messner, 1998: 196).
Mosadeghrad, Ferlie ve Rosenberg (2007: 219), Isfahan, Iran’da bir hastanede yaptiklari
aragtirmada siipervizorler ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasinda giiclii bir iliski oldugunu
gdstermistir. Orgiitsel baglilik kuruma karsi hissedilen olumlu ya da olumsuz duygulart
yansitan tutumlardan birisidir (Robbins ve Coulter, 2012). Bu ylizden yukaridaki aciklandigi
gibi siipervizorlerin calisanlarla iyi iliski kurmalari ve onlara karsi olumlu tutum
sergilemeleri bir kurumda ¢alisanlarin is tatmini i¢in dnemli bir unsurdur. Ciinki memnun

calisanlar galistiklar1 organizasyona daha fazla bagli kalacaktir.
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2.3.1.4.Terfi firsatlar:

Bir kurumda tesvikler promosyon olarak kullanilabilir (Khan ve Mishra, 2013: 57). Calisana
ticret ve kariyer planlamasinda onemli degisiklikler getiren terfi ¢alisanlar i¢in 6nemli bir
anlami vardir (Dessler, 2013: 337). Luthans'a (2011: 143) gore terfi ¢alisanlarin kurum
icerisinde ilerlemesi ve kendini gelistirmesi i¢in bir firsattir. Kurumlarda gorev yapan
tiretken ve rekabet¢i calisanlar1 belirleme agisindan terfi 6nemli bir unsurdur (Nawawi,
2013).

Daha 6nce yapilan birkag ¢alisma terfi firsatlarinin is tatmini ve 6rgiitsel baglilik bakimindan
onemli belirleyiciler oldugunu gostermistir (Mosadeghrad, Ferlieve Rosenberg, 2007: 223).
Ayrica, Mustapha ve Zakaria tarafindan Malezya'da yiiksek kamu kurumlarinda goérevli
akademisyenler ile yapilan arastirma sonuglari promosyon firsatlarinin is tatmini ile pozitif

bir korelasyon gosterdigini ortaya koymustur (Mustapha ve Zakaria, 2013: 25).

Yukaridaki tartismadan rekabetin en 6nemli belirleyici oldugu bir ortamda terfi hem kurum
icerisinde hem de kurum disinda daha verimli ¢alisanlar1 belirlemek ve ¢aligsanlari kurumda
tutmak ya da kuruma ¢ekmek ig¢in 6nemli bir faktor oldugu, ¢alisanlar bakimindan ise

kariyerinde ilerleme ve kendini gergeklestirme icin iyi bir firsat oldugu sonucuna varilabilir.

2.3.1.5. Is Arkadaslar

Is arkadaslar arasindaki iliskiler, ¢alisma ortamindaki iki veya daha fazla kisi arasindaki
etkilesimler olarak tanimlanir. Raabe ve Beehr (2003: 283) is arkadaslariyla iyi bir iligki
icerisinde olma durumunun 1is tatminini etkileyebilecegini ve kuruma baglilig:
destekleyecegini savunmaktadir. Lin ve Lin'e (2011: 3397) gore is tatmini is arkadaslar1 ve
orglitsel baglilik arasindaki iligki i¢in bir ara degisken olarak ele alinir. Azeem ve Akhtar'in
Suudi Arabistan kamu sektoriinde yaptigr arastirmanin sonuglart calisanlarin s
arkadaslarinin davraniglarindan olduk¢a memnun oldugunu gostermistir (Azeem ve Akhtar,

2014: 131).

Yukaridaki tartigmanin sonuclar1 is arkadaglari arasinda kurulan iyi iliskilerin sosyal
ihtiyaglarin  ve  kurumdaki tiim c¢alisma faaliyetlerinin  yerine getirilmesini

kolaylastirabilecegini gostermektedir.
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2.3.1.6.Calisma Sartlar

Calisma kosullar is kabuliinii etkileyebilecek dissal faktorlerden biridir (Hsiao ve Lin, 2018:
246). Bakoti¢ ve Babi¢ (2013: 207) digsal faktorleri iklim, sicaklik, nem, riizgar, aydinlatma,
giiriltii ve rahatsizlik, gaz, radyasyon, toz ve duman seklinde siralamaktadir. Sudaryo ve
arkadaslarina (2018: 86) gore ¢alisma kosullart; ¢alisma saatleri, fiziki sartlar, yasal haklar
ve sorumluluklar da dahil olmak iizere isyerindeki is giiclinii etkileyen tiim kosullara ve
calisma ortamina atifta bulunur. Athens (2019:1) tarafindan Lagos devlet hastanesinde 364
hemsire ile yapilan arastirma, ¢alisma kosullari ile hemsirelerin is tatmini arasinda pozitif

bir iliski ortaya koymustur.

2.3.2 Kisisel Belirleyiciler

Is tatmini ¢ok degiskenli bir kavramdir. Is tatminini etkileyebilecek degiskenler genellikle
orgiitsel belirleyiciler ve kisisel belirleyiciler kategorileri altinda siniflandirilir. Kisisel
belirleyiciler arasinda cinsiyet, yas, egitim diizeyi, is tecriibesi, is siiresi ve medeni durum
siralanabilir ve bu belirleyiciler degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in siklikla is

tatmini caligmalarina dahil edilir (Bulelwa, 2015: 46).

2.3.2.1.Cinsiyet

Onukwube'e (2012: 45) gore cinsiyet ile 1s tatmini arasindaki iligki {izerine yapilan birgok
calisma celiskili sonuglar vermistir. Ornegin, Green (2000: 12) ve Sloane ve Williams (2000:
496), cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastirarak {i¢ olasilik ortaya ¢ikarmistir: (1)
kadinlar erkeklerden daha memnun, (2) erkekler kadinlardan daha memnun, (3) is tatmini
acisindan kadin ve erkekler arasinda fark yok. Ancak Weinrib ve arkadaslar1 (2013: 91)
erkek caliganlarin is tatmininin kadin ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu ¢iinkii erkeklerin
kadinlara kiyasla dis 6diil ile daha fazla ilgilendikleri sonucuna ulagmistir. D1s ddiiller maas
ve lcret, calisma kosullari, sosyal giivenlik, kisileraras1 6diil ve terfi seklinde siralanabilir
(Zainollah, Firdaus ve Aini, 2017: 92-93). Ote yandan kadinlar kariyerlerinin baslangicinda
daha hizli memnun olmakla birlikte daha ytiksek bir kariyer seviyesi isteyen erkekler i¢in bu

zaman daha uzundur (Bonte ve Krabel, 2014: 2477-2487).

2.3.2.2.Yas

Daha o6nce yapilan birka¢ calismada yas ve is tatmini arasinda bir iligki bulunmustur.

Ornegin, RimaHandayani'nin arastirmasmin sonuglarma gore yash ve genc calisanlar
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arasinda is tatmini konusunda farkliliklar olmasinin birka¢ nedeni vardir. RimaHandayani
geng calisanlarin yasli calisanlara kiyasla tatmin seviyelerinin daha diisiik oldugunu
gormiistiir. Bunun nedeni geng calisanlarin is diinyas1 hakkinda ideal beklentilere sahip
olmas1 seklinde agiklanabilir. Bununla birlikte daha fazla deneyime sahip ve is ortamina
uyum saglayabilen yash calisanlar bu konuda daha temkinlidir (Handayani, 2011:100).
Singarimbun tarafindan bir Endonezya’da bir sirkette yapilan arastirmalardan elde edilen
diger bulgular gen¢ c¢alisanlarin deneyim eksikligi ve uyum siireci nedeniyle islerinden

memnun olmadiklarini géstermektedir (Sinparimbun ve Justrina, 2011: 69).

2.3.2.3.Egitim Seviyesi

Egitim seviyesi kurumun basarisi ile baglantili faktorler birisidir (Putra, Suwendra ve Bagia,
2016: 2). Onceki calismalar egitim seviyesi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulmustur.
Metle (2003: 611) tarafindan kamuda calisan Kuveytli kadinlar arasinda yapilan bir ¢aligma
egitim diizeyi ile genel is doyumu arasinda giiglii bir iliski oldugunu gostermistir. Bununla
birlikte, Crossman ve Abou-Zaki (2003) tarafindan Liibnan bankacilik sektériinde yapilan

arastirmalar is tatmini ile egitim arasinda

2.3.2.4.1s Deneyimi

Tecriibe hem 6rgiin hem de yaygin egitimden kaynaklanan potansiyel biiylime davranisinin
gelisimi ve Ogrenme siirecidir (Sudaryo, Ariwibowo ve Sofiati, 2018). Purnamasari'ye
(2011: 35) gore daha fazla is tecriibesi olan bir ¢alisan, hatalari tespit etmek, hatalar1 anlamak
ve hatalarin ortaya ¢ikma nedenlerini aramak gibi ¢esitli avantaj ve kolayliklara sahiptir.
Daha o6nce yapilan birka¢ ¢alisma, is deneyiminin is tatmini ile pozitif yonde iliskili
oldugunu bulmustur. Ornegin, Tahere ve arkadaslar1 tarafindan iran’da bulunan Mashhad
hastanesinde yapilan bir arastirma, hemsirelerin is tatmininin is deneyimi ve kuruma olan

baglilik ile pozitif iligkili oldugunu bulmustur (Tahere vd., 2012: 59).

Ozetle, is deneyimi ¢alisanlar i¢in cok 6nemlidir. Baska bir ifade ile is deneyimi ne kadar
genisse, is yapma becerisi de o kadar fazladir ve belirlenen hedeflere ulagsmak igin diisiinme

ve davranis sekli daha miikkemmeldir (Nawawi, 2013).
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2.3.2.5.Hizmet Siiresi Veya Gorev Siiresi

Hizmet siiresi, ¢alisanlarin ¢alisirken gosterdikleri performanslarla ortaya ¢ikan becerileri
gelistirdikleri ve benimsedikleri zaman araligidir. Bir kisinin hizmet siiresi is tecriibesiyle

ilgilidir (Kingkin, Rosyid ve Arjanggi, 2018: 20-21).

Gorev siiresi, bir calisanin ¢alisirken gecirdigi yil sayisini ifade eder (Bulelwa, 2015: 49).
Kingkin ve arkadaslarinin Purbalingga'da bulunan bir giizellik {iriinleri tedarikgisi olan Pt
Royal Korindh ile yaptiklari ¢alismalarinin sonuglarina gore is tatmini ile gorev/hizmet
stiresi arasinda yapilan korelasyon testine dayanarak, is tatmini ile hizmet siiresi ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (Kingkin, Rosyid ve Arjanggi,
2018:26).

2.3.2.6.Medeni Durum

Daha o6nce yapilan birka¢ calisma medeni durum ve is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski olduguna dair bir kanit olmadigini ortaya koymustur (Sutarni, 2008: 71;
Haque, Azim ve Chowdhury, 2013:488). Bununla birlikte, medeni durumun is tatmini
tizerinde etkili oldugunu gosteren baska bir calismada evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara
kiyasla islerinde daha mutlu olduklarin1 ve is tatminlerinin daha yiiksek oldugu ortaya
cikmistir (Kemunto, Adhiambo ve Joseph, 2018: 51). Evli olan bazi ¢alisanlar evliligin
kendilerine daha fazla sorumluluk yiikledigini ve dolayisiyla kalic1 bir isin daha degerli ve

onemli oldugunu belirtmistir (Sudaryo, Ariwibowo ve Sofiati, 2018).
2.4.0Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasidaki Iliski

[s tatmini ¢aligma ortamlarinda en yaygin olarak goriilen unsurlardan biridir. Literatiir
taramasi is tatmininin orgiit kiiltiirdi ile ilgili oldugunu ve ¢alisan davranisi, is performansi ve
giinliik yasam tizerinde kayda deger bir etkisi oldugunu gostermektedir (Belias ve Koustelios,
2014: 143). Daha oOnce yapilan bazi arastirma bulgular1 orgiit kiiltiirliniin is tatmini
davraniglarinin sonuglarini etkiledigine dair 6nemli kanitlar sunmaktadir. Gifford, Zammuto
ve Goodman (2002: 13) Amerika Birlesik Devletleri'nin batisinda yer alan bes ilde bulunan
yedi farkli hastanede orgiit kiltiirii ile hemsirelerin yasam kalitesi arasindaki iliskiyi
arastirilmistir. Yapilan veri analizi orgiit kiiltiiriinlin hemsirelerin yasam kalitesini ve is

tatminini etkiledigini gostermektedir. Bu bulgu hastanenin oOrgiit kiltiirii degerleri ile
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hemsirelerin islerine baglhilig1 arasindaki pozitif iligkiyi isaret etmektedir. Ayrica, i tatmini
hemsirelerin hastanedeki mutlulugunu da etkilemektedir (Park ve Jung, 2015). Orgiit kiiltiirii
acisindan hemsirelik, orgiit iiyelerinin sahip olduklar1 genel degerlerden ve inanglarindan
olusur ve Tlyelerin disilincelerini ve davranislarini etkileyen davranis kaliplarindan,
normlarindan ve beklentilerden olusur (Hwang, 2019: 264). Diger arastirmalar mutluluk
endeksinin hemsirelik kurum kiltlirii ile anlamli pozitif korelasyon gosterdigini ve
hemsirelik kurum kiiltiirtiniin hemsirelerin 6znel mutluluk endeksi {izerinde etkili oldugunu
gostermektedir (Kim, 2015; Kim vd., 2017). Bu nedenle isyerinde goriilen mutluluk sadece
calisanlar i¢in degil kurum i¢in de 6nemlidir (Fisher, 2010: 384).

Ayrica, kurum kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliski tizerine yapilan ilk arastirmalar, liretken
bir ¢alisma ortaminin belirli bir kurum kiiltiiriinlin insasin1 ve calisanlarin is tatmini
deneyimini destekledigini 6ne stirmiistiir (Hellreigel ve Slocum, 1974; Schneider ve Synder,
1975). Ayrica, galigsanlar islerinde ilerledikge is tatmininin arttigini ifade etmislerdir (Corbin,
1977).

Robbins (1993) ve Hutcheson'in (1996) calismalari, is tatminini bir ¢alisanin almay1
bekledigi sonuglar ile gergekte elde ettigi sonuglar arasindaki fark olarak tanimlamistir. Bu
nedenle is tatmini, isin 6zellikleri ile ilgilidir ve ¢alisanlarin kendileri i¢in 6nemli ve anlamli

olarak algiladiklarina gore degerlendirilir.

Koustelios (1991), is tatminini kurumun biiyiikliigii, calisanlarin ge¢misi, tutumlar1 ve ulusal
kiiltiir gibi kurum kiiltiiriinlin ¢esitli yonleriyle iliskilendiren bir dizi ¢alismay1 gézden
gecirmistir. Ayrica, farkli kurum kiiltiirlerinde faaliyet gosteren calisanlar arasinda is
tatmininde 6nemli bir farklilik oldugunu bulmustur. Ayrica, ¢alisanlarin mevcut ve arzulanan
kiltlirleri arasinda bir eslesme oldugunda, islerinin i¢sel yoOnlerinden daha memnun

olduklarini buldu.

Nystrom’un 1993 yilinda yaptig1 arastirmada saglik bakim orgilitlerinde, giliclii kiiltiir
icerisinde caliganlarda, orgiitsel baglilik ve is tatmininin yiiksek oldugu vurgulanmaktadir.
2000’11 yillarda Shellenbarger’in ¢aligsmasinda da emir, kontrol, saldirganligin fazla oldugu
ve bireysel basarinin yogun bir sekilde talep edildigi kati is ¢evrelerinde isgdrenlerin uzun
donemde giivensizlik, sadakatsizlik ve 13 tatminsizligi problemleri yasadiklarina

deginilmektedir (Lund, 2003, 222). Nystrom'un 1993 yilinda yaptig1 arastirmada saglik
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kuruluslarinda, kiiltiirii gliglii olan kurumlarda ¢alisanlarin kurumsal baglilik ve is tatmininin
yiiksek oldugu vurgulanmaktadir. Shellenbarger'in 2000'li yillardaki ¢alismasinda, komuta,
kontrol, saldirganligin yiiksek oldugu ve bireysel basarinin yogun olarak talep edildigi kati
calisma ortamlarinda ¢alisanlarin uzun siireli giivensizlik, sadakatsizlik ve is tatminsizligi

sorunlar1 yasadiklarindan bahsedilmektedir (Lund, 2003, 222).

Rima (2011), kiiltiiriin tlriinii 6lgmek i¢in Robbins'in kurum tiirii teorisini kullanarak
kurumsal kiltiir ve is tatmini arasindaki iligki iizerine bir ¢calisma yapmistir. Minnesota
anketini ig tatmini diizeylerini 6lgmek i¢in kullanmis ve her kiiltlir tiirliniin diizeylerini
istatmini diizeyleriyle iliskilendiren dogrusal bir formiilgelistirmistir. Kurum kiiltiiriiniin yedi
gostergesinden igsel istatmini ile anlamli iligkisi olan 5 gosterge ve dissal is tatmini ile ilgili

6 gosterge bulunmaktadir.

Iscan ve Timuroglu (2007), kurumsal kiiltiirii 6lgmek i¢in Cameron&Quin'in model teorisini
(Hiyerarsi kiiltiirii, Pazar kiiltiirii, Adhokrasi Kiiltiirii, Klan Kiiltiirii) kullanarak kurumsal

kiiltiir ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirma yapmustir.

Bu arada, is tatmini diizeyini 6lgmek icin 1998'de Wright ve Cropanzo tarafindan gelistirilen
is doyumu teorisi 6l¢egini kullanmislardir. Bu 6lgektoplamda 5 ifadeden olusmaktadir. Her
ifade tatmin boyutlarini 6lcer (is doyum diizeyi, is arkadaglari, yonetim, maas ve terfi).calisan
tizerinde yaptiklar1 calismanin sonuglari, is doyumunun klan kiiltiirii ve adhokrasi ile pozitif,
Pazar kiiltiirii ve hiyerarsi ile negative iliskili oldugunu gostermistir. Bu agiklamalardan orgiit
kiiltiirlinlin ¢alisanlar icin is tatminini arttirmada 6nemli bir rol oynadig1 ve ayni zamanda

organizasyon basarisin1 sagladigi sonucuna varilabilir.
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BOLUM 3: ORGUT KULTURUNUN IS TATMINNE ETKIiSi: HEMSIRELER
UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1.Yontem

Evren ve Orneklem

Bu ¢alismanin arastirma evrenini Datu Beru Takengon Genel Hastanesi’nde gorev yapan 496
hemsire olusturmaktadir. Calismada Orneklem sec¢ilmeden tiim hemsirelere ulasilmasi
hedeflenmistir. Ancak zaman, enerji ve maliyet artisi sebeiyle tim hemsirelere
ulagilamamugtir. Caligmanin 6rneklemini Datu Beru Takengon Genel Hastanesi’nde gorev

yapan 221 hemsire (%45) olusturmaktadir.
Etik ve Yasal Izin

Arastirma, Endonezya'da Bulunan DatuBeruTakengon Genel Hastanesi'nden alinan
61923333/050/455/6736/RSUD-DB/17.12.2019 tarihli izin sonrasinda yapilmistir. Ayrica
calismanin etik ilkelere uygunluguna dair Sakarya Universitesi Rektorliigii Girisimsel Etik

Kurulu'ndan (09.12/2019-E.15414 tarih ve sayili) onay alinmistir.
Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama aract olarak anket formundan yararlanilmistir. Arastirmaci, bu
caligmada anketleri Endonezyamin Aceh kentindeki Datu BeruTakengon Genel
Hastanesi'ndeki hemsirelere uygulamistir. Bu calismada oOrgiit kiltliriiniin - 6lglilmesi
amaciyla Robbins (2003) tarafindan gelistirilen ve 2011 Yilinda Rima Handayani tarfindan
kullanilan &lgekten faydalanilmustir. Olgek, toplamda 29 maddeden olumaktadir ve yenilik
ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonuc¢ odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik,
saldirganlik ve istikrar olmak iizere yedi boyuttan olusmaktadir. Olgegin genelinin Cronbach
Alpha degeri 0,921°dir. Likert yapidaki 6l¢egin her bir ifadesi 1 ile 5 araliginda 5 alternatif
puan ile ol¢iilmektedir: (5) Kesinlikle katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2)

Katilmiyorum, (1) Kesinlikle katilmiyorum seklinde degerlendirilmektedir.

Is tatminini 6lgmek igin ise 20 soruluk Minnesota Memnuniyet Anketi'nden (Weiss vd.,
1967) faydalanilmistir. Bu anketin 20 maddesinin 13 tanesi igsel is tatmini unsurlarini ve 7

tanesi ise digsal is tatmini unsurlarini icermektedir. 2012 yilinda RezkyYunianto tarafindan
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yapilan ve Minnesota Memnuniyet Anketini kullanan bir c¢alismanin sonuglari igsel
memnuniyet seviyesini giivenilirlik diizeyinin 0,684 ve dissal memnuniyet seviyesini
giivenilirlik diizeyinin 0,703 oldugunu ortaya koymustur. Olgek 5°1i Likert dlgegine gore 1
ile 5 araliginda 5 alternatif puan ile dl¢iilmektedir: Olgekte (5) Cok tatmin oluyorum, (4)
Tatmin oluyorum, (3) Kararsizim, (2) Tatmin olmuyorum, (1) Hi¢ tatmin olmuyorum

seklinde degerlendirilmektedir.
Veri Toplama Siireci

Bu calismada veriler toplanmadan énce Sakarya Universitesi Etik Kurul Baskanligi’ndan
caligmanin etik kurallara uygun olduguna dair rapor alinmistir (Ek-1). Daha sonra ¢alismanin
yapildigr Datu Beru Takengon Genel Hastanesi’nden izin alinarak bu hastanede gorevli
hemsirelere Google Form kullanilarak ¢evrimici (online) dagitilarak veri toplama siirecini
gerceklestirilmistir. Anket, insan kaynaklari yonetimi personeli tarafindan Whatsapp ve
elektronik posta yoluyla her boliimde calisan hemsirelere ulastirilmistir. Ancak hastanede

gorevli 221 hemsire ankete katilim saglamistir.
Arastirma degiskenleri ve operasyonel kisitlamalar

Bu calismada bagimli degisken is tatminindir ve bagimli degiskenin sinirlamasi Minnesota
Memnuniyeti Olgeginin (MMO) gostergesidir. Incelenecek digsal gostergeler sunlardir:
Ucret calisma kosullari, statii, kurum prosediirleri, denetim kalitesi ve meslektaslar
arasindaki iliskilerin kalitesi. Icsel gdstergeler ise basari, taninma, isin kendisi, ilerleme ve
gelisme olasiligim kapsar. Orgiit kiiltiirii ise incelenecek bagimsiz degiskendir. Robbins'e
gore (2006: 279), bagimsiz degisken yedi gosterge ile ele alinacaktir. Bu gostergeler yenilik
ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonu¢ odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik,

saldirganlik ve istikrar olarak siralanmaktadir.
Verilerin Analizi

Bu ¢alismadaki, verilerin analizi i¢gin IBM SPSS Statistics 25 programindan faydalanilmstir.
Verilerin analizinde, tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, regresyon
analizi, bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizi yararlanilmistir. Yapilan tek

yonlii varyans analizi sonucuna gore farkli bulunan ifadeler icin farkliligin nereden
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kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak i¢in Post Hoc testi kullanilmistir. Ancak ¢aligmada verilerin

giiven araligt %95 (p=0,05)’tir.

3.2.Arastirma Modeli ve Hipotezleri

- p
Yas
Cinsiyet
Egitim seviyesi
Medeni hali
Calisma siiresi

Kadro durumu

Is Tatmini

Orgiit
Kiiltiiri

i H1
Insan Takim
Odakhlk | Ogakhnk
Sonuglar N Ho
Odaklilik anlllk ve
Risk Alma
istikrar
Etki —»
lligki «—»
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3.2.1. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Orgiit kiiltiirii (alt boyutlar1) ile is tatmini (alt boyutlar1) arasinda anlaml1 bir iliski
vardir.

H2: Orgiitsel kiiltiiriiniin is tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.

H3: Katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerine gore orgiit kiiltiirii diizeylerinde anlamli bir

farklilik vardir.

H4: Katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerine gore is tatmini diizeylerinde anlamli bir

farklilik vardir.
3.3.0l¢eklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bir 6l¢limiin giivenilirligi, 6l¢timiin 6n yargisiz oldugunu (hatasiz) gosterir. Boylece zaman
icerisinde ve Ol¢lim aracindaki cesitli 6geler arasinda tutarli bir dlgiim saglar. Bagka bir
ifadeyle, bir dlglimiin giivenilirligi, 6l¢lim aracinin yapist ve bir Ol¢limiin dogrulugunu
degerlendirmesine yardimci oldugu olan bir istikrar ve tutarlilik gostergesidir (Sekaran:
2006). Cronbach Alpha, pozitif 6gelerin birbirleriyle ne kadar iyi korelasyon gosterdigini
gdsteren bir giivenilirlik katsayisidir. Olgeklerin giivenilirliginin test edilmesi amaciyla
Cronbach’s Alpha katsayisindan faydalanilmistir. Cronbach’s Alpha Katsayist 0 ile 1
arasinda deger aldiginda ve elde edilen deger 1’e yakinlastik¢a Olcegin giivenilirliginin
arttigin1 gdsteren bir dl¢lim aracidir de artmaktadir. Buna gore; katsayilar1 0,00 < a <0,40
olan dlcek giivenilir degil, 0,40 < a <0,60 arasinda katsayiya sahip 6l¢ek i¢in gilivenilirlik
diisiik, katsayist 0,60 < a <0,80 arasinda olan 6lgegin giivenilirligi olduk¢a giivenilir, son
olarak 0,80 < a <1,00 arasinda bir katsayiya sahip Olcegin ise yliksek derecede giivenilir
oldugu kabul edilmektedir (Notoatmodjo, 2012). Calismada kullanilan Orgiit kiiltiirii
6l¢eginin Cronbach’s Alpha degeri 0,968 olarak ¢ok yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.

Olgegin analizinde kullanilan agimlayici faktor analizinde Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) testi,
6l¢ekte kullanilan 6rnegin yeterliligini gostermektedir. 0,50'min altindaki KMO test sonucu
Olcegin gecerliliginin kabul edilemez oldugunu gosterir. 0,50 zayif, 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80
cok 1y1 ve 0,90 miikemmel olarak kabul edilir (Karag6z,2014:651).

Tablo 1°de goriildiigii gibi, orgiit kiiltiirii 6lgegi icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem

yeterliligi test sonucu 0,878 bulunmustur. Elde edilen veri setinin faktor analizinin
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uygunlugunu test etmek i¢in yapilmis faktor analizini degerlendirmek i¢in kullanilan Barlett
test sonucu anlamli ¢gikmistir (p<0,05). Elde edilen sonuglar dogrultusunda veri setinin faktor
analizi icin uygun oldugu degerlendirilmistir. Orgiit kiiltiirii 6l¢egi i¢in agiklanan toplam
varyans%75,673tiir. Faktor analizi sonucunda 6lgek 7 faktorden olusmustur. Yenilik ve
Risk Alma faktoriinii olusturan 6 maddenin giivenirligi 0=0,887 olarak bulunmustur. Faktor
analizi yapildiginda %16,150 varyans orani elde edilmistir. Sonuglar Odaklilik faktoriini
olusturan 5 maddenin giivenirligi a=0,851 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda
%14,105 varyans orani elde edilmistir. Insan Odaklilik faktdriinii olusturan 5 maddenin
giivenirligi a=0,854 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %12,107varyans orani
elde edilmistir. Istikrar faktdriinii olusturan 3 maddenin giivenirligi a= 0,927 olarak
bulunmustur. Agiklanan varyans %11,083 olarak elde edilmistir. Detaylara Dikkat Etme
faktoriinii olusturan 3 maddenin gilivenirligi 0=0,701 olarak bulunmustur. Faktor analizi
yapildiginda %10,312 agiklanan varyans orani elde edilmistir. Takim Odaklilik faktSriini
olusturan 4 maddenin giivenirligi o= 0,739 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda
%6,075 varyans orant elde edilmistir. Saldirganlik faktoriinii olusturan 3 maddenin
giivenirligi a= 0,738 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %4,542 varyans orani
elde edilmistir. Sonuglar incelendiginde arastirmada kullanilan 6rgiit kiiltiirii ve boyutlarinin

Gegerli ve giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 1.0rgiit Kiiltiirii Olcegine Ait Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgular

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy 0,878
Approx. Chi- 7125693
o Square
Bartlett's Test of Sphericity Df 406
Sig. ,000
Aciklanan Toplam Varyans %75,673 Cronbach 968
' Alpha '
[ o Aciklanan Cronbach
Faktor Yiikii Ozdeger Varyans Alpha
Yenilik ve Risk Alma 7,642 16,150 ,887
OK1 ,812
OK5 ,801
OK3 784
OK2 ,765
OK4 744
OKG6 725
Sonug¢ Odaklilik 6,533 14,105 ,851
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OK14 ,815

OK11 791
OK13 ,752
OK12 728
OK10 ,715
Insan Odaklilik 6,322 12,107 ,854
OK18 ,794
OK15 744
OK19 722
OK17 ,718
OK16 ,705
Istikrar 5,854 11,083 ,927
0OK28 ,731
OK29 712
OK27 ,694
Detaylara Dikkat Etme 5,523 10,312 ,701
OK8 ,735
OK9 ,716
OK7 ,675
Takim Odaklilik 4,920 6,075 , 739
0OK22 712
OK20 ,684
OK21 ,654
OK23 ,631
Saldirganlik 4,422 4,542 , 738
OK25 ,705
OK24 ,631
OK26 ,612

Calismada kullanilan is tatmini 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,928 olarak c¢ok yiiksek
derecede giivenilir bulunmustur. Is tatmini dlgegi icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem
yeterliligi test sonucu 0,891 bulunmustur. Elde edilen veri setinin faktor analizinin
uygunlugunu test etmek i¢in yapilmis faktdr analizini degerlendirmek i¢in kullanilan Barlett
test sonucunda is tatmini Ol¢egi anlamhi c¢ikmistir (p<0,05). Elde edilen sonuglar
dogrultusunda veri setinin faktdr analizi i¢in uygun oldugu degerlendirilmistir. Is tatmini
Ol¢egi icin agiklanan toplam varyans %76,605°tir. Toplam varyans igindeki en yliksek
aciklayiciliga sahip olan boyut, I¢sel tatmin boyutudur. I¢sel tatmin boyutu, toplam varyansin
%40,320’sini  agiklamaktadir. Bu calismada kullanilan is tatmini ve boyutlarinin
giivenirliklerine Tablo 2’de goriilmektedir. Baska bir deyisle, bu ¢alismada Igsel is tatmini

faktorlinli olusturan 13 maddenin gilivenirligi a=0,887 olarak bulunmustur. Faktor analizi
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yapildiginda %40,320 varyans orani elde edilmistir. Digsal is tatmini faktoriinii olusturan 7
maddenin giivenirligi 0=0,831 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %36,285

varyans orani elde edilmistir.

Tablo 2.Is Tatmini Ol¢egine Ait Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgular

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy 0,891
Approx. Chi- 7431,422
Square

Bartlett's Test of Sphericity Df 406

Sig. ,000

Agiklanan Toplam Varyans %76,605 C'Xlr;)?]aach ,928

Faktor Yiikii Ozdeger A\j:;l;l;;nzn CZT)?}ZCh

I¢sel Tatmin 9,342 40,320 ,887
ITS ,835
IT1 ,826
T4 ,793
IT12 75
IT11 , 761
T2 741
IT6 ,738
IT8 121
IT10 , 715
IT9 ,693
IT3 ,685
IT7 ,672
IT13 ,632

Digsal Tatmin 7,343 36,285 ,831
1T14 ,803
IT20 173
IT18 ,761
IT15 , 751
IT19 711
IT16 ,681
IT17 ,651
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3.4.Bulgular

3.4.1.Sosyodemografik Ozellikler

Bu boliimde arastirmaya katilan hemsirelerin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu,
kadro durumu, toplam hizmet/¢alisma stiresi degiskenlerine ait oransal ve sayisal dagilimlara

yer verilmistir.

Katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerine gore dagilimlari Tablo 3’te goriilmektedir.
Katilimcilardan 148 kisi (%67,0) kadin ve 73 kisi (%33,0) erkektir. Katilimcilarin yas
dagilimlart incelendiginde 101 hemsirenin (%45,7) 20-29 yas araliginda, 85 hemsirenin
(%38,5) 30-39 yas araliginda ve 35 hemsirenin (%15,8) 40 yas iizerinde oldugu bulunmustur.
Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda 172’sinin (%77,8) evli, 49’unun ise (%22,2)
bekar oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin 20°si (%9,0) lise hemsirelik béliimii mezunu,
98’1 (%44,3) onlisans hemsirelik bolimii mezunu, 79’u (%35,7) lisans hemsirelik mezunu
iken 24’1 (%10,9) ise hemsirelik mesleki gelisim programi diizeyinde 6grenim durumuna
sahiptirler. Katilimcilarin toplam hizmet siirelerine bakildiginda 32 katilimer (%14,5) 1 yil
ve daha az, 74 katilimcr (%33,5) 1-5 yil, 74 katilimer (%35,3) 6-10 yil ve 37 katilimct
(%16,7) 11 y1l ve daha tizeri toplam hizmet siiresine sahiptir. Katilimcilarin bu hastanede
hemsirelik kadro durumlarina bakildiginda 111 kisi (%50,2) hemsirelik sézlesmesi ile
calistig1 ve 110 kisinin (%49,8) kalict hemsirelik statiisiine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Yukaridaki agiklamadan 6zet olarak Tablo 3’te katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerine
iligkin dagilimlara yer verilmistir. Analiz sonuclar1 incelendiginde hemsirelerin yaklasik
yarist 20-30 yas arasinda ve kadrolu hemsiredir. Ayrica katilimcilarin 6nemli bir bolimii
kadin ve evlidir. Bunun yani sira katilimcilarin %35,3°l 6-10 y1l hizmet siiresi bulunmakta

ve %44,3’1 onlisans hemsirelik mezunudur.
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Tablo 3.Katihmeilarin Sosyodemografik Ozelliklerine iliskin Dagilimlar

Ozellikler N %
Cinsiyet Erkek 73 33,0
Kadmn 148 67,0
20-29 101 45,7
Yas 30-39 85 38,5
> 40 35 15,8
Medeni Durumu EVi 172 7.8
Bekar 49 22,2
Lise Hemsgirelik 20 9,0
Onlisans Hemsgirelik 98 443
Egitim Lisans Hemsirelik 79 35,7
Hemsirelik Mesleki
o 24 10,9
Gelisim
<1 yil 32 14,5
Hizmet Stiresi 1-5yil 4 33,5
6-10 yil 78 35,3
>11 y1l 37 16,7
Kadro Durumu Sozlesmeli hemsire 111 50,2
Kadrolu hemsire 110 49,8

3.4.2.Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Ol¢eklerine Katihm Diizeyi

Calismada katilimcilarin Orgiit kiiltiirii 6lgegi ortalamasi 3,9727+ 0,66494 ve is tatmin
diizeyleri 3,6416 + 0,56273 yiiksek diizeyde bulunmustur. Bu durumda katilimeilarin orgiit
kiltlirii diizeyleri 1s tatmini diizeylerine gére daha yiiksektir. Tablo 4’te calisanlarin orgiit
kiiltiirii durumlar1 degerlendirildiginde, 4,1855+0,74892 ile en yiiksek degeri “X15 Isimi
ciddi bir sekilde yapmaya calisirim” ifadesine verilen cevaplar almis, 3,7195+0,93567 ile en
diisiik degeri ise “X25 Isimi tamamlamak icin her zaman zamaninda gelirim ve disiplinli

caligirim.” sorusuna verilen cevaplar almistir.
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Tablo 4.0rgiit Kiiltiirii Olcegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n=221)

No ifadeler Min. Max. Ort. S.S.

X1  Yani bir ise baslama konusunda motive olurum. 1.00 5.00 4.07 0.82

X2  lIsimi yaparken yaratici diigiinmem desteklenir. 1.00 5.00 4.14 0.79

X3  Isimi tamamlama konusunda bana giivenilir. 1.00 5.00 3.92 1.00

X4 Bazen verilen isi yaparken sorun yasarim. 1.00 5.00 3.96 0.82

X5  Isimi tamamlarken siklikla risklerle karsilagirim. 1.00 5.00 3.94 0.87

X6  Isimi yaparken risk almaya hazirim. 1.00 500 3.96 0.96

X7 Isimi _zamanlnda ve dogru bir sekilde tamamlamam 1.00 500 417 073
gerekir.

X8  Isi eksiksiz yapmam gerekir. 1.00 5.00 4.10 0.81

X9 C.a11§t1g1m kuryrp isimi yapgrken detaylara daha fazla 1.00 500 3.90 101
dikkat etmem i¢in beni motive eder.

X10 Her zaman en iyi sonuca ulagacak sekilde ¢aligirim. 1.00 5.00 4.02 0.91

X11 Isi .tar.namlarnada en iyi sonuglart almak i¢in kendimi 1.00 500 382 087
gelistirmeye ¢aligirim.

X12 Daha iyi sonuglar elde etmek i¢in isin etkinligini 1.00 500 379 091
arttirmaya g¢alisirim.

X13 I{"er zaman S.0run1fc.11”1nhlnzl'l. ve iyi sonug alacak sekilde 1.00 500 376 095
¢ozecek sekilde diistiniiriim.

x14 En iyi soqugl"flrl eldf: etmek i¢in sonuglara ve ayni 1.00 500 4.00 0.96
zamanda is stireglerine odaklanirim.

X15  Isimi ciddi bir sekilde yapmaya ¢aligirim. 1.00 5.00 4.19 0.75

%16 Bana Verllep tum isleri yapmak igin gahsma saatlerini 1.00 500 397 1.00
doldurarak iyi bir ¢aligan olmak igin motive olurum.

X17 Cahlstlglm kurum, mevcut firsatlar1 kullanmam i¢in beni 1.00 500 393 0.98
motive eder.

X18 Isimden memnunum (;unku beni ¢aligmaya motive eden 1.00 500 405 0.90
kuruma fayda saglayabilirim.

Belirlenmis hedeflere gore ¢alisiyorum.

X19 1.00 5.00 3.91 1.04

X20 Hastanedeki kurum yapisin bilirim. 1.00 5.00 3.85 1.09

X921 Ha§tane icin en iyi so‘nug':lar} el@e etmek i¢in diger 1.00 500 405 0.91
birimlerde ¢alisanlar ile isbirligi yapmaya caligirim.

X992 Diger birimlerde ¢aliganlar zorluk ¢ektiklerinde onlara da 1.00 500 416 076
yardim etmeye caligirim.

X923 Maksqn.ur.n sonug elld.e et.m.ek i¢in igin tamamlanma.smda 1.00 500 3908 0.80
birlestirici ve giivenilir bir is arkadagi olmam gerekir.

X24 ].Bc.:m.r'n sorumlulugumda olgn gorevleri yerine getirmek 1.00 500 3.90 0.84
igin ozenle ¢alismam gerekir.

X925 I§1rp1 j[arpamlamak i¢in her zaman zamaninda gelirim ve 1.00 500 372 0.94
disiplinli ¢aligirim.

X26  Calisanlar arasinda adil rekabete dikkat ederim. 1.00 5.00 3.95 1.00

X27  Is siirecinde sakin ve samimi oldugumu diisiiniiriim. 1.00 5.00 3.98 1.00
Iyi bir calisma ortamimin olusmasi bakimindan kar icin bir

X28  arag olarak olmadigim i¢in kendimi ¢ok degerli 1.00 5.00 4.00 0.97
hissederim.

%29 Caligtigim kurumun durumu konusunda kendimi rahat 100 500 404 0.91

hissederim.
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Tablo 5’te katilimeilarin is tatmini diizeyleri degerlendirildiginde ise 3,8597+0, 82200 ile en
yiiksek degeri “Y 13 Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii.” ifadesine verilen cevaplar
olustururken, 3,3982+0,86065 ile en diisiik degeri “Y18 Aldigim {icret” ve “Y10 Kendi

yargilarimi kullanma sans1.” sorularina verilen cevaplar olusturulmaktadir.

Tablo 5. Is Tatmini Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n=221)

No ifadeler Min. Max. Ort. S.S.
Y1  Her zaman mesguliim (aktivite) 100 500 3.46 0.96
Y2 Tek basina galigma sansi 1.00 5.00 3.43 0.99
Y3  Zaman zaman farkli seyler yapma sansi 100 500 341 0.95
Y4  Toplumda birey olma sans1 100 500 3.65 1.00
Y5  Vicdanima aykiri isler yapmama 100 500 3.76 0.83
Y6  Bagkalari igin bir seyler yapabilme sansi 100 500 3.68 0.84
Y7  Insanlara ne yapabileceklerini sdyleyebilme sansi 1.00 500 3.63 0.95
Y8  Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansi 1.00 500 3.67 0.91
Y9 isimde ilerleme sansi 1.00 5.00 3.67 0.92
Y10  Kendi yargilarimi kullanma sansi 1.00 500 340 0.86
Y11 {5 yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansi 100 500 354 0.93
Y12  Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmasi 1.00 500 3.67 0.85
Y13  Yaptigim iyi bir is karsiiginda aldigim 6vgii 100 500 3.86 0.82
Y14  Yoéneticimin ¢alisanlarim ele ahs sekli 1.00 500 385 0.81
Y15 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 1.00 500 362 1.01
Y16 Lsrllrlzgrrlllsurekhhk arz etmesi ve stirekli bir ige sahip olma 1.00 500 3,59 091
Y17  Firma politikalarinin uygulanma sekli 1.00 500 3.85 0.72
Y18  Aldigim iicret 1.00 5.00 340 0.86
Y19  Calisma kosullar 1.00 500 3.54 0.93
Y20  isimden aldigim basari hissi 100 500 340 0.86

Tablo 6’da ¢agr1 hemsirelerin orgiit kiiltiirii ve is tatmini 6l¢cek boyutlariin tanimlayici
istatistiklerine yer verilmistir. George ve Mallery (2010) gore; carpiklik ve basiklik degerleri
+2,0 ile -2,0 arasinda Tabachnick ve Fidell (2013) gore; +1,5 ile -1,5 arasinda olursa 6l¢egin
normal dagildigin1 ve parametrik testlerin daha gecgerli ve gilivenilir sonuglar verecegini
belirtmislerdir. Bu baglamda aragtirmada kullanilan orgiit kiiltiirii ve is tatmini dlgek ve
boyutlariin basiklik ve ¢arpiklik degerleri +2,0 ile -2,0 arasinda oldugu icin ¢alismada
parametrik testler olan bagimsiz iki grup T-testi, One-wayAnovavaryans testi, pearson

korelasyon ve regresyon analizi kullanilmstir.
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Tablo 6. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlarinin Ortalama, Standart
Sapma ve Normallik Degerleri Dagilimi

N Ortalama Std. Sapma Carpikhk  Basikhk

z I¢sel Tatmin 221 46,81 7,724 -,677 1,342
2z
f_t Digsal Tatmin 221 25,24 4,321 -,509 1,231
Yenilik ve Risk Alma 221 23,99 4,245 -,656 ,500
Detaylara Dikkat Etme 221 12,17 2,038 -,948 1,429
o :a Sonuglar Odaklilik 221 19,39 3,651 -,516 ,282
§ :E Insan Odaklilik 221 20,05 3,741 -,894 1,286
© :a Takim Odaklilik 221 16,05 2,694 -, 724 , 795
Saldirganlik 221 11,57 2,162 -,652 ,961
[stikrar 221 12,02 2,683 -, 773 ,123

3.4.3.0rgiit Kiiltiirii Algis: ile Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliski

Tablo 7°de sonuglar1 goriilen orgiit kiiltiirii algisi ile is tatmin diizeyi arasindaki iligki Pearson
korelasyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde igsel tatmin ve dissal
tatmin ile orgiit kiiltlirii 6l¢eginin yenilik ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonuglar
odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik, istikrar boyutlar1 arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Baska bir ifade ile hemsirelerin orgiit kiiltiirii
algis1 yiikseldikge is tatmin diizeyi de yiikselmektedir. Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile is
tatmini alt boyutlar1 arasindaki iliskilerin analizi i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore ise yenilik ve risk alma ile igsel tatmin (r=0.441; p<0,01), detaylara dikkat etme (r=
0,442 ; p<0,01), insan odaklilik (r=492; p<0,01), takim odaklilik (r=497; p<0,01),
saldirganlik (r=0,587; p<0,01), istikrar (r=0,410; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli
orta seviyede biriliski bulunmustur. Buna gore yenilik ile risk alma, detaylara dikkat etme,
insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik, istikrar arttikca i¢sel tatmin artmaktadir. Ayrica
sonuclara odaklilik ile is tatmini (r=0,647; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli
yiiksek derece bir iligki bulunmustur.

Dissal tatmin ile yenilik ve risk alma (r=0. 432; p<0,01), detaylara dikkat etme (r=0, 438;
p<0,01), sonuglar odaklilik (r=0,573; p<0,01), insan odaklilik (r=0,466;p<0,01), takim
odaklilik (r=0,462; p<0,01), saldirganlik (r=0, 504; p<0,01), boyutunda orta diizeyde bir
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iliski bulunmakta iken, istikrar (r=0,397; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli zayif
biriligki bulunmaktadir. Buna gore yenilik ile risk alma, detaylara dikkat etme, insan

odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik, istikrar arttik¢a dissal tatmini artmaktadir.

Tablo 7.0rgiit Kiiltiirii Algis: ile Is Tatmin Diizeyi Arasindaki iliski

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Igsel Tatmin (1) 1 ,865™ 441" 4427 647 4927 4977 K87 410™
Digsal Tatmin (2) 1 4327 438" 573" 466" 462" 504" 397
Yenilik ve Risk Alma (3) 1 7917 827 837" 8477 7057 732"
Detaylara Dikkat Etme (4) 1 7337 815 719" 655 ,633™
Sonuglar Odaklilik (5) 1 825" 841" ,863™ 756"
Insan Odaklilik (6) 1 ,849™ | 764™ 820
Takim Odaklilik (7) 1 ,820™ 794
Saldirganlik (8) 1 743"
Istikrar (9) 1

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3.4.4.Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Etkisi

Bu calismada korelasyon analizi yapildiktan sonra,orgiit kiiltiiriiniinis tatmini tizerindeki
etkisini 6lgmek i¢in regresyon analizi yapilmistir Tablo 8’de 6rgiit kiiltiiri boyutlarinin igsel
tatmin tizerindeki etkisini goOsteren regresyn modeligoriilmektedir. Gelistirilen model
sonucunda; orgiit kiiltiiriiniinyenilik ve risk alma boyutunun igsel tatmin tizerinde olumsuz
yonde etkisi ol (B=-,278) olmasina karsilik sonu¢ odaklilik olumlu yoénde (p=,810)
etkilemektedir (p<0,05). Buna karsin 6rgiit kiiltiiriiniin detaylara dikkat etme, insan odaklilik,
takim odaklilik, saldirganlik ve istikrar boyutlarinin igsel tatmin iizerinde anlamli etkisi
bulunmamaktadir (p>0,5). Yenilik ve risk alma ve sonug¢ odaklilik degiskenleri igsel tatminin

%44,3’1inii agiklanmaktadir.
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Tablo 8.Orgiit Kiiltiirii Boyutlarimin I¢sel Tatmin Uzerindeki Etkisi

Model 1 Standartlasmamis Standartlasms
Bagimh Degisken: Katsayilar Katsayilar t Sig.
I¢sel Tatmin B Std. Hata Beta

(Sabit) 21,834 2,584 8,449 ,000
Yenilik ve Risk Alma -,506 ,216 -,278 -2,340 ,020
Detaylara Dikkat Etme ,122 ,358 ,032 ,341 733
Sonuglar Odaklilik 1,713 271 ,810 6,333 ,000
Insan Odaklilik ,165 272 ,080 ,608 544
Takim Odaklilik -,072 ,360 -,025 -,200 ,841
Saldirganlik ,563 ,398 ,157 1,414 ,159
Istikrar -,521 ,276 -,181 -1,886 ,061
Sig. 0,000
F 26,005
R? 0,443

Tablo 9’da goriilen regresyon modelinde orgiit kiiltiiriiniin boyutlarinin dissal tatmin
tizerindeki etkisi ortaya konulmustur. Yapilan analiz sonucunda; 6rgiit kiiltiiriiniin sonug
odaklilik boyutunun dissal tatmin tizerinde etkili (f=,638) oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Buna karsin orgiit kiiltiirtiniin detaylara dikkat etme, yenilik ve risk alma, insan odaklilik,
takim odaklilik, saldirganlik, istikrar boyutlarinin digsal tatmin {izerinde anlamli etkisi

bulunmamaktadir (p>0,05). Sonug odaklilik digsal tatmin {izerindeki degisiklerin %31,9’unu

agiklanmaktadir.
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Tablo 9.0rgiit Kiiltiirii Boyutlarimin Dissal Tatmin Uzerindeki Etkisi

Model 2 Standartlasmamis Standartlasms
Bagimh Degisken: Katsayilar Katsayilar t Sig.
Digsal Tatmin B Std. Hata Beta

(Sabit) 12,004 1,598 7,512 ,000
Yenilik ve Risk Alma -,187 ,134 -,183 -1,395 ,164
Detaylara Dikkat Etme ,215 221 ,101 971 ,333
Sonuglar Odaklilik , 755 ,167 ,638 4512 ,000
Insan Odaklilik ,057 ,168 ,050 ,341 ,733
Takim Odaklilik -,002 ,223 -,001 -,010 ,992
Saldirganlik ,091 ,246 ,045 ,369 713
Istikrar -,142 171 -,088 -,830 ,407
Sig. 0,000
F 15,751
R? 0,319

3.4.5. Katilmcilarin Cinsiyete Gore Fark Analiz Sonuclar:

Tablo 10’da cinsiyete gore orgiit kiiltiirii algisi ve is tatmin diizeyinin bagimsiz 6rneklem t-
testi analiz sonuglar1 goriilmektedir. Analiz sonuglar1 incelendiginde hemsirelerin cinsiyetine
gore igsel tatmin ve dissal tatmin diizeyinin istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklillik
gosterdigi anlasilmaktadir (p<0,05). Buna gore erkek hemsirelerin kadin hemsirelere gore
igsel ve digsal tatmin diizeyi daha yiiksektir. Buna karsin cinsiyete gore orgiit kiiltiiri
Olceginin yenilik ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonuglar odaklilik, insan odaklilik,
takim odaklilik, saldirganlik, istikrar boyutlari istatistiksel olarak anlamli bir farklillik
gostermemektedir (p>0,05). Baska bir ifade ile erkek ve kadin hemsirelerin orgiit kiiltiirii

algis1 benzer diizeylerdedir.
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Tablo 10.Cinsiyete Gore Fark Analiz Sonuglari

Olgekler ve Boyutlar  Gruplar N X SS t p
- . , Erkek 73 48 44 6,833
Z I¢sel Tatmin 2,221 ,027
- Kadmn 148 46,01 8,028
> , Erkek 73 2608 3915
- Digsal Tatmin 2,039 ,043
Kadin 148 24,83 4,462
Erkek 73 2453 3,916
Yenilik ve Risk Al ! ! 1,339 182
ENIIKVE RISKAIMA K adin 148 2372 4386
Detaylara Dikkat Etme Erkek 3 12,40 1861 1,155 249
o Kadin 148 1206 2116 ! |
I Erkek 73 19,88 3,308
: Sonuglar Odaklilik 1,384 168
E onugtar Ldakdi Kadin 148 19,16 3,797
S . Erkek 73 20,18 3,687
< insan Odaklilik 370 712
= e ek Kadin 148 1998 3,779
i Erkek 73 1642 2,560
& Takim Odaklilik 1,457 147
O Kadin 148 15,86 2,747
Erkek 73 11,78 1,909
Saldirganlik ,996 ,320
Kadin 148 11,47 2275
. Erkek 73 11,99 2726
istikr -123 902
stkrar Kadin 148 12,03 2671

3.4.6.Katilmcilarinin Medeni Duruma Gore Fark Analiz Sonuclari

Tablo 11°de katilimcilarin medeni durumuna goére orgiit kiiltiiri algisi ve is tatmin
diizeylerinin bagimsiz orneklem t-testi analizi sonuglar1 goriilmektedir. Analiz sonuglari
incelendiginde katilimcilarin igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyi hemsirelerin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastigi anlagilmaktadir (p<0,05).
Buna gore evli hemsirelerin bekar hemsirelere gore icsel ve digsal tatmin diizeyi daha
yiiksektir. Buna karsin medeni duruma gore orgiit kiiltiiriiniin yenilik ve risk alma, detaylara
dikkat etme, sonuclar odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik ve istikrar

boyutlari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). Bagka bir ifade

ile evli ve bekar hemsirelerin orgiit kiiltiirii algis1 benzer diizeylerdedir.
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Tablo 11.Medeni Duruma Gore Fark Analiz Sonuclar:

Olgekler ve Boyutlar  Gruplar N X SS t p
- . Evli 172 4756 7.451
= fcsel Tatmi ! ! 2,760 006
0= R Bekar 49 4416 8,153
> Drssal Tatm Evli 172 25,60 4,356 2 308 022
= tgsal Latmin Bekar 49 24,00 3,990 ’ !
N . Evli 172 24,02 4267
Yenilik ve Risk Alma 212 ,833
Bekar 49 23,88 4.206
Evli 172 12,20 2,031
Detaylara Dikkat Et ’ ’ ,351 72
o pekar 49 1208 2080 °
E Somtelar Odakdlik Evli 172 19,42 3,626 - 815
': onugtar Ldakdi Bekar 49 19,29 3,775 ! !
i) . Evli 172 20,05 3,690
- Insan Odaklilik ,053 ,958
- Bekar 49 20,02 3,955
) R
2 Evli 172 16,00 2719
Takim Odakhilik - 514 608
& akim Ddakdi Bekar 49 16,22 2,624
Saldireantik Evli 172 11,61 2151 461 646
alditgant Bekar 49 11,45 2218 ! !
. Evli 172 11,96 2756
istikrar Vi - 609 543
Bekar 49 12,22 2426

3.4.7. Katillmcilarimin Kadro Tiiriine Gore Fark Analiz Sonuclar:

Tablo 12°de kadro tiiriine gore orgiit kiiltiirii algis1 ve is tatmin diizeyi bagimsiz 6rneklem t-
testi ile karsilastirilmistir. Analiz sonuglart incelendiginde katilimcilarin igsel tatmin ve
dissal tatmin diizeyi hemsirelerin kadro tiiriine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilastig1 anlagilmaktadir (p<0,05). Baska bir ifade ile kadrolu hemsirelerin sézlesmeli
hemsirelere gore igsel ve digsal tatmin diizeyi daha yiiksektir. Buna kargin kadro tiiriine gore
orgiit kiltiriiniin yenilik ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonuglar odaklilik, insan
odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik, istikrar boyutlar istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilagmamaktadir (p>0,05). Baska bir ifade ile kadrolu ve sdzlesmeli hemsirelerin

orgiit kiiltiirii algis1 benzer diizeydedir.

48



Tablo 12.Kadro Tiiriine Gore Fark Analiz Sonug¢lar:

Gruplar N X SS t p
= . Sozlesmeli hemsire 111 45,44 8,294
Z lgsel Tat -2,683 ,008
w2 o Kadrolu hemsire 110 4819 6,866
o
= Sozlesmeli hemsire 111 24,54 4,300
& Dissal Tatmin -0 ’ | | 2,460 1
e IS8 TAHHL g adrolu hemsire 110 25,95 4,243 ’ 015
Yenilik ve Risk Sozlesmeli hemsire 111 23,93 4,344 991 85
Alma Kadrolu hemsire 110 24,05 4,162 ’ '
Detaylara S6zlesmeli hemsgire 111 12,10 2,182
: ) -,533 ,595
o Dikkat Etme  Kadrolu hemsire 110 12,25 1,888
% Sonuglar S6zlesmeli hemsgire 111 19,36 3,768 136 892
: Odaklilik Kadrolu hemsire 110 19,43 3,546 7 ’
= Sozl 1i hemsi 111 19,94 3,985
2 insan Odaklilik — 7 et HETISIe 432 667
e Kadrolu hemsgire 110 20,15 3,494
L " . .
Sozl li h 111 16,19 2,865
%2 Takim Odaklilik ozlesmell elleIre 772 441
O Kadrolu hemsgire 110 15,91 2,514
S6zlesmeli hemsgire 111 11,59 2,349
Sald lik ,137 ,891
AN Kadrolu hemsire 110 11,55 1,966
. S6zlesmeli hemsire 111 12,15 2,670
Istikr: ,751 ,454
Surar Kadrolu hemsire 110 11,88 2,701

3.4.8. Katihmcilariin Yasa Gore Fark Analiz Sonuclari

Tablo 13’te yasa gore gore orgiit kiiltiirii algis1 ve is tatmin diizeyinin Anova testi ile analizi
sonuclar1 goriilmektedir. Analiz sonuglari incelendiginde igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyi
hemsirelerin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermektedir (p<0,05). Bagka bir ifade ile 20-29 yas arasinda yer alan hemsirelerin 30-39
yas arasinda yer alan hemsirelere gore i¢sel ve digsal tatmin diizeyi daha diisiiktiir. Buna
karsin yasa gore oOrgiit kiiltliriniin yenilik ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonuglar
odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik ve istikrar boyutlarinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklillik bulunmamaktadir (p>0,05). Baska bir ifade ile farkli yas

grubunda yer alan hemsirelerin 6rgiit kiiltiirii algis1 benzerlik gostermektedir.
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Tablo 13.Yasa Gore Fark Analiz Sonugclar:

Oé%‘;kdig ve Gruplar N X Ss F P TUKEY
20-29 (a) 101 4518 8252
Z igsel Tatmin 30-39(b) 85 48,49 7,330 4528 012 a<b
Z > 40 (c) 35 4743 6132
= 20-29 (a) 101 2429 4,184
% Digsal Tatmin 30-39(b) 85 2627 4589 5130 007 a<b

> 40 (c) 35 2551 3,442
- _ 20-29 (3) 101 23,86 4,306

Xf:qg'k ve Risk 30-39(b) 85 2422 4513 209 812 -
> 40 (c) 35 2380 3,394
_ 20-29 (a) 101 12,10 2,269

Eter;?'ara Dikkat  3039m) 85 1220 1818 247 781 :
> 40 (c) 35 12,09 1,869
20-29(a) 101 19,34 3,683

i Sonuclar Odaklilk ~ 30-39 (b) 85 1949 3835 052 949 -
=§ > 40 (c) 35 1931 3,160
= 20-29 () 101 19,98 4,002

2 insan Odaklilik 30-39(b) 85 2021 3655 157 855 -
5 > 40 (c) 35 19,83 3213
< 20-29(a) 101 1625 2,685

O Takim Odakhlik ~ 30-39 (b) 85 16,00 2,824 773 463 -
> 40 (c) 35 1560 2,391
20-29 (a) 101 11,55 2,252

Saldirganlik 30-39(b) 85 11,67 2,162 ,201 ,818 -
>40 (c) 35 11,40 1,928
20-29(3) 101 12,14 2612

istikrar 30-39(b) 85 12,01 2,826 369 692 -
> 40 (c) 35 11,69 2,576

3.4.9. Katihmcilarinin Egitim Durumuna Gore Fark Analiz Sonuclar:

Tablo 14’te egitim durumuna gore orgiit kiiltiirii algis1 ve is tatmin diizeyi Anova testi ile
analiz edilmistir. Analiz sonuglart incelendiginde ig¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeyi
hemsirelerin egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik
gostermektedir (p<0,05). Bagka bir ifade ile lise mezunu olan hemsirelerin diger egitim
seviyelerine gore igsel ve digsal tatmin diizeyi daha diisiiktlir. Buna karsin egitim durumuna
gore Orgiit kiiltliriiniin yenilik ve risk alma, detaylara dikkat etme, sonuglar odaklilik, takim
odaklilik ve istikrar boyutlar istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdostermemektedir

(p>0,05). Bagka bir ifade ile farkli hizmet seviyesi olan hemsirelerin orgiit kiiltiirii algis
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benzer diizeydedir. Bunun yani sira orgiit kiiltlirii 6l¢eginin insan odaklilik, saldirganlik
boyutlart egitim durumuna gore anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p<0,05). Baska bir
ifade ile lise mezunu olan hemsirelerin diger egitim seviyelerine gore insan odaklilik ve

saldirganlik algilar1 daha diistiktiir.

Tablo 14.Egitim Durumuna Goére Fark Analiz Sonuglari

Olgekler _
ve Gruplar N X SS F p Tukey
Boyutlar
Lise Hemgirelik (a) 20 40,95 13,351 b
. Onlisans Hemsirelik (b) 98 47,34 7,184 as
Igsel : o a<c
> Tatmin Lisans Hemsirelik (c) 79 4768 6,157 4538 004 a<d
= Hemsirelik Mesleki
E Gelisim (d) 24 46,67 6,592
§ Lise Hemsgirelik (a) 20 23,15 7,422
2y Onlisans Hemgirelik (b) 98 25,44 3,670
= Dassal ) ]
Tatmin Lisans Hemsirelik (c) 79 25,59 4,103 1,845 140 }
Hemsirelik Mesleki
Gelisim (d) 24 25,04 3,839
Lise Hemsirelik (a) 20 22,60 5,789
- Onlisans Hemsirelik (b) 98 24,23 4,129
Yenilik ve o
Risk Alma Lisans Hemsirelik (c) 79 2432 3801 13%1 259 -
Hemsirelik Mesleki
Gelisim (d) 24 23,08 4,272
Lise Hemsgirelik (a) 20 11,15 3,281
Detaylara Onlisans Hemsirelik (b) 98 12,36 1,812
DE'kkat Lisans Hemsirelik (c) 79 1234 1,746 29599 033 -
tme T .
Hemsirelik Mesleki
Gelisim (d) 24 11,71 2,293
‘a Lise Hemgirelik (a) 20 17,80 5,105
W= Onlisans Hemsgirelik (b) 98 19,62 3,489
=  Sonuglar o
S Odaklilik Lisans Hemsirelik (c) 79 19,62 3,484 1,587 194 :
< Hemsirelik Mesleki
:S Gelisim (d) 24 19,04 3,277
(9'2 Lise Hemsirelik (a) 20 17,05 5,844
QO . On lisans Hemsirelik (b) 98 20,55 3,120 a<b
Insan ] o
Odaklilik Lisans Hemsirelik (c) 79 20,16 3,628 5,176 002 a<8
Hemygirelik Mesleki as<
Gelisim (d) 24 20,08 3,322
Lise Hemgirelik (a) 20 14,60 3,719
On lisans Hemgirelik (b) 98 16,37 2,622
Takim
Odaklilik Lisans Hemsirelik (c) 79 16,06 2,513 2,453 064 )
Hemgsirelik Mesleki
Geligim (d) 24 15,92 2,302
Sa]d]rganh Lise Hemslrellk (a) 20 9,90 2,989 4791 003 a<b
k On lisans Hemsirelik (b) 98 11.78 1.992 ’ ’ a<c
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Lisans Hemsirelik (c) 79 11.78 2.067 a<d
Hemsirelik Mesleki

Gelisim (d) 24 11.46 1.817

Lise Hemgirelik (a) 20 10.45 3.561

On lisans Hemsirelik (b) 98 12.15 2.630

It .052
Istikrar Lisans Hemgirelik (c) 79 12.14 2.474 2.611 .
Hemsirelik Mesleki
Gelisim (d) 24 1238 2.464

3.4.10.Katihmcilarimin Hizmet Siiresine Gore Fark Analiz Sonuclari

Tablo 15°de hizmet siiresine gore gore orgiit kiiltiirii algisi ve is tatmin diizeyinin Anova testi
yapilan analiz sonuglar1 goriilmektedir. Analiz sonuglari incelendiginde i¢sel tatmin ve dissal
tatmin diizeyi hemsirelerin hizmet siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilastig1 anlasilmaktadir (p<<0,05). Baska bir ifade ile 1-5 yil arasinda hizmet siiresi olan
hemsirelerin daha yiiksek hizmet diizeyi olan hemsirelere gore igsel ve dissal tatmin diizeyi
daha disiiktiir. Buna karsin hizmet siiresine gore orgiit kiiltiiriniin yenilik ve risk alma,
detaylara dikkat etme, sonuclar odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik, saldirganlik ve
istikrar boyutlar istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05). Baska

bir ifade ile farkli hizmet seviyesi olan hemsirelerin orgiit kiiltiirii algis1 benzer diizeydedir.

Tablo 15.Hizmet Siiresine Gore Fark Analiz Sonuclari

Olcekler ve

Boyutlar Gruplar N X SS F p Tukey
<lyil(a) 32 46,34 7,852
. _ 1-5yil(b) 74 4478 7,647 b<c
. Igsel Tat 3,242 ,
z ST s 0yile) 78 47,99 8,267 023 b<d
= Syl (d) 37 4878 5573
ﬁ <l yil (a) 32 24,88 4,038
o , 1-5yil(b) 74 23,99 4,019 b<c
= Dissal Tat 4,104 ,
S LA s 0wl ) 78 26,04 4,831 007 b<d
>yl (d) 37 26,41 3,354
<lyil(a) 32 2481 3,847
ili i 1-5 yil 74 23,46 4,082
o Yenilik ve Risk yil (b) 812 488 -
g Alma 6-10 y1l (c) 78 24,12 4,629
': >11yil(d) 37 2408 4,065
2 <1 yil (a) 32 12,47 1,866
~  Detaylara Dikkat  1-5 yil (b) 74 11,92 1,907
£ B 686 562 -
<) 6-10 y1l (c) 78 12,22 2,317
& Sllyil(d) 37 12,32 1,811
<l yil (a) 32 20,13 3,462
Sonuglar Odaklilik , 794 ,499 -

1-5yil(b) 74 1896 3,688
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Insan Odaklilik

Takim Odaklilik

Saldirganlik

Istikrar

6-10 y1l (c)
>11 yil (d)
<1l yil(a)
1-5 y1l (b)
6-10 y1l (c)
>11 yil (d)
<1 yil (a)
1-5 y1l (b)
6-10 y1l (c)
>11 y1l (d)
<l yil (a)
1-5 y1l (b)
6-10 y1l (c)
>11 yil (d)
<l yil (a)
1-5 y1l (b)
6-10 y1l (c)
>11 yil (d)

78
37
32
74
78
37
32
74
78
37
32
74
78
37
32
74
78
37

19,45
19,51
21,13
19,39
19,86
20,81
17,09
15,72
15,88
16,16
12,22
11,35
11,54
11,54
13,00
11,76
11,74
12,27

4,025
2,835
3,377
3,785
4,174
2,612
2,333
2,742
2,901
2,267
1,809
2,186
2,479
1,556
2,342
2,426
3,051
2,491

2,260

2,132

1,224

2,073

,082

,097

,302

,105

53



TARTISMA VE SONUC

Calismada hemsirelerin Orgiit kiiltiiri ve is tatmini iliski incelenmistir. Bu amagla
Endonezya'da bulunan DatuBeruTakengonGenel Hastanesi’nde ¢alisan 221 hemsireye anket
uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda igsel tatmin ve dissal tatmin ile Orgiit kiiltiirii
dlgeginin Yenilik ve Risk Alma, Detaylara Dikkat Etme, Sonuglar Odaklilik, insan Odaklilik,
Takim Odaklilik, Saldirganlik, Istikrar boyutlar1 arasinda pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki vardir. Bagka bir ifade ile hemsirelerin orgiit kiiltiirii algis1 yiikseldikge is
tatmin diizeyi de yiikselmektedir. Literatiirde (Rashid ve digerleri, 2004; Lok ve Crawford,
2004) biirokratik kiiltiiriin is tatmini iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu savunan
calismalar mevcuttur. Zira gii¢ ve kontrole ihtiyag duyulmasi sonucunda galisanlarin is
tatmini olumsuz yonde etkilenmektedir. Biirokratik kiiltiirde denetim giice odaklidir ve bu
giiclin astlar1 denetlemek ve yoOnetmek amaciyla kullanilmasi olumsuz olarak
degerlendirilmektedir (Wallach, 1983). Diger iki kiiltiir yapisi ile is tatmini arasinda olumlu
bir iliski tespit edilmistir. Bu kiiltiir yapilarinda calisanlarin kisisel performanslarini
gelistirmeye ve diger calisma arkadaslariyla yakin iligkiler kurmaya yonelik motive edici

etkenler bulunmaktadir.

Calismada hemsirelerin igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyi cinsiyetine gore istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde farklilastig1 tespit edilmistir. Baska bir ifade ile erkek hemsirelerin
kadin hemsirelere gore i¢sel ve digsal tatmin diizeyi daha yiiksektir. Benzer bir sekilde
Iscanve Saym (2010) ve Okpara ve digerleri (2005) yapmus olduklari ¢aligmalarda, kadin
calisanlarin beseri iliskilere iligkin is tatmininin, erkek calisanlara kiyasla daha fazla oldugu
sonucuna ulagmislardir. Buna karsin Iscan ve Timuroglu (2007),Rosenfeld ve digerleri
(2004) yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitlerde is tatminin cinsiyet arasinda anlamli bir

farkliligin olmadig1 sonucuna ulagsmistir.

Caligmada cinsiyete gore Orgiit kiiltliri 6l¢eginin Yenilik ve Risk Alma, Detaylara Dikkat
Etme, Sonuglar Odaklilik, Insan Odaklilik, Takim Odaklilik, Saldirganlik, istikrar boyutlart
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadigi belirlenmistir. Bagka bir ifade ile erkek
ve kadin hemsirelerin orgiit kiiltiirii algis1 benzer diizeydedir. Bu durum 6rgiit icerisinde ortak
norm ve kararlarin alindigr taktirde oOrgiit kiiltiirinlin cinsiyet arasinda esit diizeyde

algilanmasiyla agiklanabilir. Benzer bir sekilde Cimen (2001), Biiyilikkislali (2015) ile
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Catanzaro ve digerleri (2010) orgiit kiiltiiriiyle ilgili yapmis oldugu c¢alismalarinda, cinsiyet
ile orgiit kiiltiirii arasinda anlamli bir iliski bulamamistir. Ancak Ipek (2012) ve Rosenfeld ve
digerleri (2004) yapmis oldugu calismada orgiit kiiltiirliniin cinsiyet iizerinde anlamli bir

farklilik oldugu sonucuna ulagsmistir.

Calismada elde edilen bir diger énemli bulgu ise igsel tatmin ve dissal tatmin diizeyi
hemsirelerin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagsmasidir.
Baska bir ifade ile evli hemsirelerin bekar hemsirelere gore igsel ve digsal tatmin diizeyi daha
yiiksektir. Calismamiza paralel olarak Ozaydin ve Ozdemir (2014) yapmis olduklar:
calismada evli ¢alisanlarin bekar ¢aliganlara gore tatmin diizeyinin yiiksek oldugu sonucuna
ulasmistir. Ancak Kargiin (2011:80) ve Leppel ve digerleri (2012) yapmis olduklar
calismada, calisanlarin medeni durumu ile is tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulamamistir. Benzer bir sekilde bu ¢alisgmada medeni duruma gore
hemsirelerin orgiit kiiltiirii algilar1 farklilasmamaktadir. Bu sonuglara paralel bir sekilde
Akpinar (2015:151), Kdése (2014:135) calismalarinda, orgiit kiiltiiriinlin medeni durum

tizerinde anlamli bir farkliliga rastlamamustir.

Calismada igsel tatmin ve dissal tatmin diizeyi hemsirelerin yasina gore istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilastig1 tespit edilmistir. Baska bir ifade ile 20-29 yas arasinda yer
alan hemsirelerin 30-49 yas arasinda yer alan hemsirelere gore i¢sel ve digsal tatmin diizeyi
daha distktiir. Benzer bir sekilde Leppel ve digerleri (2012) calismalarinda yaslanan
isgilicliniin 1§ tatminin etkileyen faktorleri ve yasli calisana is egitiminin 6nemini anlamaya
calismis ve yapmis olduklar1 calismada yas ile is tatmini arasinda anlamli bir farkliligin
oldugu sonucuna varmislardir. Yerlisu ve Celenk (2008) 'in is tatmini ile ilgili yapmis oldugu
calismada calismamizi destekler niteliktedir. Buna karsin yasa gore orgiit kiiltiirti istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde farklilastigi ortaya konmustur. Baska bir ifade ile farkli yas
grubunda yer alan hemsirelerin 6rgiit kiiltiirii algis1 benzer diizeydedir. Benzer bir sekilde
Karadeniz (2010) katilimcilarin orgiit kiltiirii genel ortalamasindan aldigir ortalama
degerlerin yas degiskenine iliskin olarak anlamli bir fark olmadig1 sonucunu bulmustur. Ayni
sekilde, Akpinar (2015:128) yapmis ¢calismasinda yasin orgiit kiiltiirii bakimindan anlamli bir
fark olmadigi sonucuna ulagmistir. Ancak Kose (2014) ¢alismasinda, orgiit kiiltiiriinlin yas

degiskeni arasinda anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasmistir. Sonug¢ olarak insanlarin
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hayatinda zamanla degisen zevkler, istek, beklentiler degisebilmekte ve orgiit igerisinde bir
araya gelindiginde kisiler arasi farkli bakis agilar1 olusturabilmektedir. Ancak kiiltiirel
Ozelliklerin bir oldugu ve insanlarin birbirleriyle empati yapabildigi isletmelerde orgiit

kiltlirii herkes tarafindan ayn1 diizeyde beklenen algilanabilmektedir.

Calismada igsel tatmin ve dissal tatmin diizeyi hemsirelerin hizmet siiresine gore istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde farklilastig1 belirlenmistir. Bagka bir ifade ile 1-5 yil arasinda
hizmet siiresi olan hemsirelerin daha yiiksek hizmet diizeyi olan hemsirelere gore i¢sel ve
digsal tatmin diizeyi daha diisiiktiir. Kargiin (2011) calismasinda hizmet yillarina gore is
tatmin Ol¢eginde aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel agidan anlamlilik tespit edilmemis ve
calismamizla celismektedir. Buna karsin calismamizi destekler bicimde Iscan ve Timuroglu
(2007), Ozaydin ve Ozdemir (2014) yapmis olduklari ¢alismada hizmet yilinin artmasiyla is
tatminin artmasi sonucuna ulasmistir. Buna karsin hizmet siiresine gore orgiit kiiltiirii
dlgeginin Yenilik ve Risk Alma, Detaylara Dikkat Etme, Sonuglar Odaklilik, insan Odaklilik,
Takim Odaklilik, Saldirganlik, Istikrar boyutlar: istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmadig1 tespit edilmistir. Baska bir ifade ile farkli hizmet seviyesi olan hemsirelerin
orgiit kiiltiirii algis1 benzer diizeydedir. Yildirnm (2013), Kose (2014) calismalarinda,
calisanlarin hizmet yillarma gore oOrgiit kiiltiirlerinin anlamli bir degisiklik gosterdigini
bulmustur. Ancak Sonmez (2006) yapmis oldugu calismada mesleki hizmet yilina gore
farklilik gostermedigi sonucuna ulagmistir. Sonug¢ olarak elde edilen bu bulgular orgiit
icerisine yeni giren bir kisi kendisini orgiit icerisine dahil edebilmek icin bir ¢aba igerisine
girmesiyle aciklanabilir. Bagka bir ifade ile bu caba kurum igerisindeki Orgiit kiiltliriine
adapte olma ve kendini bu kuruma ait oldugunu gosterme siireci oldugu i¢in, orgiite yeni
dahil olan is gorenler bu siire¢ icerisinde digerlerinden daha yiiksek orgiit kiiltiiriine sahip

olabilmektedir.

Calismada igsel tatmin ve dissal tatmin diizeyinin hemsirelerin egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig: tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile lise
mezunu olan hemsirelerin diger egitim seviyelerine gore i¢sel ve digsal tatmin diizeyi daha
diisiiktiir. Cimen ve digerleri (2012) calisanlara yapmis olduklar1 ¢calismada is tatmininin
egitim durumunda anlamli bir farkliligin bulunmadigi sonucuna ulagmistir. Ayni sekilde

Leppel ve digerleri (2012) ile Vila ve Garcia-Mora (2005) yapmis olduklar1 ¢alismalarda bu
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calismay1 destekler niteliktedir. Ancak Iscan ve Saym (2010) yapmis olduklar1 galismada
O0grenim seviyesi arttik¢a, ig tatmininin artacagi sonucuna ulasmistir. Buna karsin egitim
durumuna gore orgiit kiiltiirii 6lgeginin Insan Odaklilik, Saldirganlik boyutlar1 egitim
durumuna gore anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Bagka bir ifade ile lise mezunu olan
hemsgirelerin diger egitim seviyelerine gére Insan Odaklilik, Saldirganlik boyut algilar1 daha
diisiiktiir. Kose (2014), Yildirim (2013) ve Kuscu (2014) yapmis olduklari ¢aligmalarinda,
orgit kiiltiiriinlin egitim degiskeni arasinda anlamh farklilik olmadigi sonucuna ulagmustir.
Sonug olarak orgiit kiiltiirti ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir. Elde

edilen sonugclar 1g181inda uygulamacilar agisindan su Oneriler gelistirilmistir.

e Hastanelerin yOnetim yapilari, anlayislart ve kurumsal vizyonlar1 calisanlarin
orgiitsel kiiltiire ve is tatminine iliskin algilarin1 etkileyeceginden; hastanelerde
biirokratik, merkezi ve hiyerarsik bir organizasyon yapisi yerine gorev tanimlarinin
net oldugu, 6zerk, demokratik bir yapilanmaya gidilmeli, multidisipliner yaklagim ve
ekip ¢aligsmasi anlayisi yilikseltilmelidir.

e Orgiit icinde, ¢atisma ve anlasmazliklarin agiklikla tartisilabildigi, sorunlarin
¢Oziimiinde rasyonel davranildigi, performansa dayali istihdam ve terfiinin
uygulandig profesyonel bir orgiit kiiltiirli olusturulmalidir.

e Tarafsiz bir yonetim, bireysel yetenek ve becerilerin objektif degerlendirildigi,
calisanlarin kararlara katiliminin saglandigi, orgiitsel islemlerin calisanlar arasinda
esit uygulandigy, elestiriye acik bir yonetim felsefesi gelistirilmelidir.

e Orgiitsel amaglar ile ¢alisan beklentileri arasindaki kiiltiirel uyumu saglama ve orgiit
kiiltiiriinii giiclendirmeye yonelik, ise uygun eleman secimi, sosyallestirme, kariyer
yonetimi, egitim faaliyetleri, sosyal faaliyetler gibi sistemlerin uygulanmasi.

e (Calisanlarin kurum memnuniyetini ve is tatminini arttirict ¢aligma yontemleri,
yonetim tarzlar1 ve liderlik davramislart secilerek kurumla biitiinlesmeleri
saglanmalidir. Calisanlarin maddi ve manevi yonden tatmin olmalari, islerini severek
ve isteyerek yapmalari 6rgiitsel kiiltiiriin giiclenmesini saglayacaktir.

o Orgiit kiiltiirii ve is tatmini birbiriyle etkilesen iki kavramdir. Bu nedenle her ikisi de
oOrgiit sistemi igerisinde bir biitiin olarak goriilmeli, ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii ve is
tatmini algilar1 sistematik olarak arastirilip belirlenmeli ve bu verilere dayali olarak
biitiinlesik yonetim stratejileri ile iyilestirmeler yapilmalidir.
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EKLER

Sayin katilimer litfen yan taraftaki olcegi kullanarak sorulari cevaplaymiz. Liitfen her

ctimleyi dikkatle okuyarak, ifadelere ne 6l¢iide katilip katilmadiginizi ifadelerin yaninda yer

alan kutucuklara isaretleyiniz.1*Kesinlikle Katilmiyorum, 2*Katilmiyorum, 3*Kararsizim,

4*Katiliyorum, 5*Kesinlikle katiliyorum.

Cevap
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Yenilik ve Risk Alma (Innovationand Risk Taking)
1. |Yani bir ise baglama konusunda motive olurum.
2. | Isimi yaparken yaratic1 diisiinmem desteklenir.
3. | Isimi tamamlama konusunda bana giivenilir.
4. | Bazen verilen isi yaparken sorun yasarim.
5. | Isimi tamamlarken siklikla risklerle karsilasirim.
6. | Isimi yaparken risk almaya hazirim.

Detaylara Dikkat Etme (AttentiontoDetails)

7. | Isimi zamaninda ve dogru bir sekilde tamamlamam gerekir.

8. | Isi eksiksiz yapmam gerekir.

9. | Calistigim kurum isimi yaparken detaylara daha fazla dikkat etmem igin
beni motive eder.

Sonuclar Odakhlik (ResultOrientation)

10. | Her zaman en iyi sonuca ulasacak sekilde caligirim.

11. | Isi tamamlamada en iyi sonuglari almak igin kendimi gelistirmeye
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calisirim.

12. | Daha iyi sonugclar elde etmek i¢in isin etkinligini arttirmaya ¢alisirim.

13. | Her zaman sorunlar1 hizli ve iyi sonug¢ alacak sekilde ¢ozecek sekilde
diisiiniirtim.

14. | En iyi sonuglar1 elde etmek i¢in sonuglara ve ayni1 zamanda is siireclerine

odaklanirim.

Insan Odaklihk (IndividualOrientation)

15. [Isimi ciddi bir sekilde yapmaya caligirim.

16. | Bana verilen tiim isleri yapmak i¢in ¢alisma saatlerini doldurarak iyi bir
calisan olmak i¢in motive olurum.

17. | Calistigim kurum, mevcut firsatlar1 kullanmam igin beni motive eder.

18. | Isimden memnunum ciinkii beni calismaya motive eden kuruma faydal
saglayabilirim.

19. | Belirlenmis hedeflere gore ¢alisiyorum.

Takim Odakhilik (Team Orientation)

20. | Hastanedeki kurum yapisini bilirim.

21. | Hastane i¢in en iyi sonuglart elde etmek icin diger birimlerde ¢alisanlar
ile is birligi yapmaya ¢aligirim.

22. | Diger birimlerde calisanlar zorluk ¢ektiklerinde onlara da yardim etmeye
calisirim.

23. | Maksimum sonug elde etmek i¢in igin tamamlanmasinda birlestirici ve

giivenilir bir ig arkadas1 olmam gerekir.

Saldirganhk (Aggressiveness)

24. | Benim sorumlulugumda olan gorevleri yerine getirmek igin Ozenle
caligmam gerekir.

25. | Isimi tamamlamak igin her zaman zamaninda gelirim ve disiplinli
caligirim.

26. | Calisanlar arasinda adil rekabete dikkat ederim.

Istikrar (Stability)

27. | Is siirecinde sakin ve samimi oldugumu diisiiniiriim.

28. | lyi bir calisma ortaminin olusmasi bakimindan kar igin bir arac olarak
olmadigim i¢in kendimi ¢ok degerli hissederim.

29. | Calistigim kurumun durumu konusunda kendimi rahat hissederim.

70




Is Tatmininin

Aciklama

5 ( Cok tatmin oluyorum)

4 (Tatmin oluyorum)

3 (Kararsiz)

2 (Tatmin olmuyorum)

1 (Hi¢ Tatmin olmuyorum)

Her zaman mesguliim (aktivite)

Tek basina ¢alisma sansi

Zaman zaman farkli seyler yapma sansi

Toplumda birey olma sansi

Yoneticimin ¢alisanlarini ele alis sekli

Y oneticimin karar verme konusundaki yeterliligi

Vicdanima aykiri isler yapmama

O NOOTD|WIN|F-

Isimin siireklilik arz etmesi ve siirekli bir ise sahip olma
imkani

Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme sansi

Insanlara ne yapabileceklerini sdyleyebilme sansi

11

Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansi

12

Firma politikalarinin uygulama sekli

13

Aldigim ticret

14

Isimde ilerleme sans1

15

Kendi yargilarimi kullanma sans1

16

Is yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansi

17

Caligsma kosullar1

18

(Caligma arkadaglarimin birbiriyle 1yi anlagmasi

19

Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii

20

Isimden aldigim basar1 hissi

71




e MURAARAD
*~ BEL 9B 6 YM4&

T.C.
SAKARYA UNIVERSITESi REKTORLUGU
Etik Kurulu
Say1  :61923333/050.99/
Konu :18/16 Rahmah RAHMAH
Sayin Rahmah RAHMAH

flgi : Rahmah RAHMAH 29/11/2019 tarihli ve 0 say1li yazi

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu Baskanhginin 04.12.2019 tarihli
ve 18 sayili toplantisinda alman "16" nolu karar 6rnegi ekte sunulmustur.
Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Arif BILGIN
Etik Kurulu Baskam

16. Rahmah RAHMAH'1n " Orgut Kalturt ve Is Tatmini Iligki: Endonezya'daki Datu
Beru Takengon Il Genel Hastanesindeki Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Arastirma " baslikli
caligmasi goriismeye acildi.

Yapilan goriismeler sonunda Rahmah RAHMAH'!n " Orgut Kiltirts ve Is Tatmini
fliski: Endonezya'daki Datu Beru Takengon Il Genel Hastanesindeki Calisan Hemsirelere
Yonelik Bir Arastirma " baslikli ¢aligmasimin Etik agidan uygun olduguna oy birligi ile karar
verildi.

Evraki Dogrulamak igin : http://193.140.253.232 /envision.Sorgula/BelgeDogrulama.aspx?V=BEL9B6 YM4

Etik Kurulu Esentepe Kamplst 54187 Serdivan SAKARYA / KEP Adresi:
sakaryauniversitesi@hs01.kep.tr fe‘““'";""%%
Tel:0264 2955000 Faks:0264 295 50 31 LT =

E-Posta :ozelkalem@sakarya.edu.tr Elektronik Ag :www.sakarya.edu.tr
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OZGECMIS

Rahmah Rahmah, su anda Sakarya Universitesi'nde Saglik yonetimi alaninda yiiksek lisans
ogrencisidir. Rahmah, 2015 yilinda Endonezya Binawan Universitesinde hemsirelik
Lisansini ald1; Boradingschool of Nurul islam Lisesi, 2011 yilindaAceh 'de; 2007 yilinda
SMP Simpang Balik'ta ilkogretimini gordii. Yakin bir gelecekte akademisyen ve arastirmaci

olmay1 arzuluyor.
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