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OZET

Glinlimiizde globallesen siireg, Orgiitler arasindaki rekabeti arttirmis ve rekabet
ortaminda ayakta kalabilme c¢abalar1 ise beraberinde yeni yonetim felsefelerini ve tarzlarinm
gelistirmistir. Insanlarin yonetimine iliskin klasik yaklasimlardan vazgecilerek, insan
unsurunun 6nem kazandigi yeni yonetim yaklagimlari gelistirilmistir.Glinlimiiz yoneticilerinin
is, teknoloji, pazar, iiretim, para ve kalite kaygilar1 duymaksizin oncelikle insan kaygisi
duymalari, teknolojiye yaptiklari yatirim kadar sahip olduklar1 en degerli sermaye olan insana

yatirim yapmalar1 bir zorunluluk halini almistir.

Insan kaynagmin orgiitsel hedefler dogrultusunda en etkili ve en verimli sekilde
kullanilmasinda, c¢alisanlarin ihtiyaclarmin giderilerek is tatminlerinin ve Orgiite
bagliliklarinin saglanmasinda, orgiit kiiltiirii, politikalar, kararlar ve orgiitsel gelismelerle ilgili
calisanlarin bilgilendirilmesinde iletisim ve calisanlar arasi iliskiler 6nemli bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu siiregte halkla iligskiler ve insan kaynaklar1 yoneticilerine 6nemli
gorevler diismektedir. Halkla iligkiler ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinliginin
arttirilmasinda orgiit kiiltiirii ve i tatmininin roliinii ve dnemini ortaya koyan bu arastirmada,
orgiit kiiltiirlinlin ve is tatmininin analizinde kullanilan alt boyutlar {izerinde durulmus ve

aralarinda iligski olup olmadig1 arastirilmstir.

Bu genel amag cercevesinde, Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma
gorevlilerinin Orgiit kiiltiirii ve is tatminine yonelik algilama ve kanaatlerine bagh olarak orgiit

kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iligki tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Birinci boliimde; kiiltiir ve orgiit kiiltliriiniin tanimini, 6zellikleri, orgiit kiiltiirii ile
ilgili yaklagimlar, oOrgiit kiiltiirinii olusturan o6geler, orgiit kiiltiirii ile iligkisi bulunan

kavramlar ve 6rgiit kiiltlirtiniin analizinde kullanilan alt boyutlar ele alinmistir.

Ikinci boliimde; is tatmini kavrammin anlami ve Onemi, is tatmini kuramlar, is
tatmininin belirleyici ogeleri, Orgiitlerde is tatminini saglamaya yonelik uygulamalar ve is

tatminsizliginin birey ve orgiit agisindan sonuglar1 incelenmistir.
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Calismanin son boliimiinde, orgiit kiiltiirli ve is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaciyla, Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin orgiit kiiltiiriine
yonelik algilama ve kanaatleri ile is tatminine yonelik algilama ve kanaatleri arasinda
Spearman Korelasyon analizi uygulanmistir. Elde edilen bulgulara goére; Akdeniz
Universitesi'nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin algiladiklar1 orgiit kiiltiirii ile is

tatmini arasinda yiiksek diizeyde bir iliski bulunmustur.

Sonug olarak, gen¢ akademisyenlerin Orgiit kiiltiiriinii algilama ve kanaatlerini is
tatmini dgelerinin etkili oldugu, aym sekilde orgiit kiiltliri 6gelerinin de i tatminine yonelik

algilama ve kanaatlerini etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
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ABSTRACT

Global process, nowadays, has increased the degree of competition among the
organizations and thus caused the development of new and modern management methods and
philosophies to survive through the competitive environment. The classical management
approaches have been abandoned and the new ones for which the human element stands to be
the main interest are developed.It has become an obligation for the managers today to invest
in human — the most precious value they have - without worrying about business, technology,

market, money and quality but caring and investing in human in the first place.

Communication and relations among the workers; for the organizational culture,
policies, decisions, acknowledgement of the workers about the organizational developments
and acquaintance among the workers, stand to be the key process to answer the needs of the
workers, to satisfy them professionally and to ensure their organizational dedication to make
use of the human source in the most affective and fertile way. Public relation and human
resource managers have roles of great importance through the progress. This very research -
which shows the role and importance of organizational culture and job satisfaction of the
workers to increase the effect of public relations and human resources practices — also,
indicates and emphasizes the lower dimensions which are used to analyse the organizational

culture and the job satisfaction - and their relations are as well inspected.

According to this above mentioned general goal, the relationship between the
organizational culture and job satisfaction is studied due to the contentment and perception of

the researchers who doctorate at the Akdeniz University.

The first part examines; the definition of culture and organization, their specialities,
organizational culture and the related approaches, the elements, the concept and the lower

dimensions to analyse the organizational culture.

The second part examines the concept and importance of job satisfaction with all
theories, characteristic elements, practices at the organizations and the results of

unsatisfactoriness for both the individual and the organization.



The last part of the study includes the Spearman Corelation analysis applied on the
researchers who doctorate at the Akdeniz University to compare their perception and
contentment of the organizational culture to the job satisfaction. The results has shown us that

there is a high rate of relation between the organizationalculture and the job satisfaction.

Consequently, it has been put forward that the young academicians are influenced by
the perception and contentment of the organizational culture which mutually effects the

elements of organizational culture and job satisfaction.
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GIRIS

Orgiit Kiiltiirii konusundaki arastirmalar ¢cok eskiye dayanmakla beraber, dzellikle son
yillarda bu kavramin hizla gelismesi, 1980°den itibaren konuya daha fazla ilginin

gosterilmesine neden olmustur.

Orgiitleri, bireyler arasinda paylasilan deger sistemi olan kiiltiir agisindan inceleme
fikri, oldukga yeni bir kavramdir. Bundan 15-20 y1l 6nce birgogumuz i¢in orgiitler, mantiksal
anlamda bir grup insanin kontrol ve koordine edildikleri yer olarak goriilmekteydi.
Departmanlari, otoriter iliskileri ve benzeri dikey yapilar1 vardi. Ancak giiniimiizde orgiitler,
bundan daha fazlasi ifade etmektedir. Orgiitlerin de tipki bireyler gibi, bir kiiltiirleri ve
kisilikleri bulunmaktadir. Tipk1 bireyler gibi, orgiitler de ¢alisanlarina karsi kat1 veya esnek,

uzak veya destekleyici, tutucu veya yeniliklere acik olabilmektedir.

Hem orgiitin hem de c¢alisanlarin ihtiyaglarim1 karsilayacak bir isyeri ortami
yaratmanin bilincinde olan 6rgiit yoneticileri, artik en dnemli hedef kitle koltuguna personeli
oturtarak halkla iligskiler ve insan kaynaklari uygulamalarina her zamankinden daha fazla
agirlik vermeye baslamiglardir. Bilindigi {izere, bir insanin isinden duydugu tatminin ¢alisma
yasami lizerinde biiyiik bir etkisi mevcuttur. Dolayisiyla olumlu ya da olumsuz her etki
bireylerin kendi sinirlarinda kalmayip, dogrudan ya da dolayli bigimde i¢inde bulundugu

orgiite ve yaptig1 ise de yansiyacaktir.

Halkla iliskiler ve insan kaynaklari departmanlarinin uygulamalariyla yoneticilerin
elde etmek istedikleri sonug, ¢alisanlarin motivasyon ve verimliliginin arttirilmasi ve orgiite,
degerlerine, hedeflerine bagli kilinmasidir. Bu sonuglarin elde edilmesinde halkla iligkiler
yoneticilerinin katkisi ise personel ile en 1iyi iletisimi kurmak, iliskileri gelistirmek, ve onlarin
motivasyonunu, katilimini saglayacak sekilde orgiit kiiltiiriinii ¢alisanlara benimsetmektir. Bir
orgiitiin kiiltiiri halkla iliskiler yoneticilerinin ilgi alanidir. Halkla iliskiler yoneticileri orgiit
itibar1 ve imaj1 iizerinde calisirlar. Orgiit kiiltiirii, uygun davrams ve iliskileri tanimlar,
bireyleri motive eder ve belirsizligin oldugu yerde ¢alisanlara ¢oziimler sunarak yoneticilerine

kilavuzluk eder.

Kisaca halkla iliskiler tekniklerini kullanarak orgiit kiiltiiriinii ¢alisanlara ve kuruma
yeni katilanlara iletmek, bireyleri mevcut kiiltiirle biitiinlestirmek ve geri bildirimler alarak

yonetime sunmak, halkla iliskiler yoneticilerinin birincil sorumluluklaridir.



I. BOLUM
ORGUT KULTURU

1.1. Kiiltiiriin Tanimi

Kiiltir kavrami, degisik uzmanlik alanlarina bagli aragtirmacilarin ortak g¢alisma
konularindan birini olusturmus ve her alan bu kavrama degisik agilardan tanimlamalar
yapmistir. Kitle iletisim araglarindaki gelismelere ve kiiresellesme siirecine bagli olarak
toplumlar ve Kkiiltiirler arasindaki etkilesim de giderek artmis, bu siirecte kiiltiir, en c¢ok
tartisilan kavramlardan biri durumuna gelmistir. Bu sebeple kiiltiirle ilgili olarak siirekli yeni

kavramlar ortaya ¢ikarilmaktadir.

Kiiltiir kavraminin bakmak, yetistirmek anlamina gelen Latince colere veya culture
kelimesinden geldigi kabul edilmektedir. Kavramin fen bilimlerindeki kullanimi bu anlamina
uygun diismektedir. Daha sonralart Voltaire tarafindan insan zekasinin olusumu, gelisimi
anlaminda kullanilmistir. Kiiltiir, ¢aglar icinde sosyal bilimlerde, insan ve toplumla ilgili bir
kavram olarak c¢esitli anlamlar yiiklenerek tanimlanmaya calisilmistir. Bu tanimlarda kiiltiir,
bireysel ya da bir grupla ilgili kavram olarak ele alinmistir. Bu anlamda kiiltiirle ilgili

tanimlardan bazilar1 sdyle siralanabilir (Sigman, 2002, s.1):

* Bir toplumun yasama bigimi

» Bireyin i¢inde yasadig1 gruptan edindigi sosyal miras
» Bireyin diisiinme, hissetme ve inanma bi¢imi

* Problemlerin ¢6ziim bigimi

=  Ogrenilen davranislar biitiinii

* Davranislan diizenleyen normatif bir sistem

* Dogada var olana karsilik insanin olusturdugu her sey

* Bir egemenlik ve mesruiyet araci

Giliveng’e gore (1999, s. 95) belli bir tanim {izerinde anlagamamanin baslica nedeni
‘kiiltiir’ s6zcliglinliin ¢ok anlamli olmasindan kaynaklanmaktir. Giiveng, kiiltiir sézcligliniin

asagidaki temel kavramlar karsili§inda kullanildig: ifade etmektedir:



»  Kiiltiir, bir toplumun kendisidir.
» Kiiltiir, bir dizi sosyal siireglerin bileskesidir.
= Kiiltiir, bir toplumun ya da toplumlarin birikimli uygarligidir.

= Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramidir.

Kiilttir hakkinda Tylor’un verdigi {inlii tarif sudur: ‘Bilgi, inang, sanat, ahlak, hukuk,
orf ve adetlerden ve insanin toplumun bir iiyesi olarak elde ettigi biitiin yeteneklerden
olusmus karmasik biitiin’. Bu tarife gore sosyal orgiitlenme ve sosyal kurumlar da kiiltiiriin
icindedir. Bu tarifi daha basit ifade edecek olursak: kiiltiir sosyal bakimdan &grenilen ve bir

toplumun bireyleri tarafindan boliistilen her seydir (Dénmezer, 1994, s. 99).

Adler’e gore (1991, s.17) kiiltiir, toplumun bir bireyinin kazandig1 baz1 aligkanliklar
ve yetenekleri, orf ve adetleri, ahlaki kurallari, sanati, inanci, bilgiyi igeren biitiin bir

komplekstir.

Bir diger kiiltiir tanim1 kiiltiirli, “sembolik eylemler araciligiyla edinilen iletisimsel
yaratilar” olarak ele alir. Kiiltlirlerin, liyelerinin ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in varolan insan

yaratilar1 oldugunu belirtir (Conrad, 1994, s. 8).

Genel anlamda kiiltiir, insanlarin diinyaya bakis ag¢isini, olaylari, ve bireyleri algilama
bicimini belirlemekte ve ayni topluluga ait bireylerce paylasilan, bir nesilden digerine gecen
tutum, davranis, degerlendirme, inang ve yasam bi¢imlerini yorumlamay1 saglayan bir olgu

olarak tanimlanmaktadir (Deal ve Kennedy, 1982, s. 38).

Kiiltiir tanimlar1 yapilirken, kavrama iligkin bazi ana ayrimlardan da s6z edilmektedir.
Buna gore kiiltiir, tanimlandig1 toplumsal diizeye gore genel ve alt kiiltiirler olarak ikiye
ayrilir. Genel ya da st kiiltiir, cogunlukla bir ulus diizeyinde ele alinir. Tiirk kiiltiiri veya
Japon kiiltiirii dendiginde iist kiiltiir dile getirilir. Ayn1 bigcimde st kiiltiiriin ait oldugu
toplumu olusturan ¢ok sayida topluluk, cemaat ya da kurum i¢in de ayr kiiltiirel yapilarin
varlig1 s6z konusudur. Bir iilke i¢inde bir bolgeye, bir azinlik gruba, liniversite, kilise vb. bir
kuruma veya endiistri koluna 6zgii kiiltiirel 6zellikler de tanimlanabilir. Tiim bu yapilar alt
kiiltiirleri olustururlar. Alt kiiltiirler, {ist kiiltlirlere ait hakim kiilttirel degerleri tasirlar ancak,

kendilerine 6zgili yasam bigimleri ve degerleri ile farklilasirlar (Erdogan, 1997, s. 122).



Bireyleri, bir takim amaglar etrafinda bir araya getiren orgiitler de, toplumda birer alt
kiiltiirel alan olustururlar. Orgiitlerin sahip oldugu kiiltiir, bir {ist evren olarak ulusal
kiiltiirlerden ogeler tasir, onunla etkilesim halindedir ancak kendine 06zgii bir deger ve
semboller sistemine de sahiptir. Orgiitlerin kiiltiirleri ve bunlarin ulusal kiiltiirlerle iliskisi,
karsilastirmali yonetim (comparative management) alaninda yapilan bir ¢ok calisma
incelenmistir. Bu alandaki bazi arastirmacilar, degisik tilkelerdeki isletmelerde kullanilan
teknolojinin ve buna bagli Orgiit yapilarimin dis gelismelerden etkilenmesine karsin orgiit
icindeki tutum, davranis ve yonetsel iligkilerin ulusal kiiltiire 6zgii nitelikler tasidigini

belirtmektedirler (Berberoglu, 1991, s. 35).

Amerika, Japonya ve Tayvan’daki bankalarin orgiitsel kiiltiirlerine sembolik ve
anlamsal yaklagimlari 6l¢gmek amaciyla bir 1990 yilinda bir aragtirma yapilmistir. Sembolik
ve anlamsal perspektife bagli olarak, bu c¢aligma, orgiitlerin kiiltiirlerini olusturan o6rnek
semboller arasindaki iligkiyi denetleyerek, orgiitsel kiiltiirii analiz etmistir. Arastirmanin
sonucu bankalarin kendi ulusal kiiltiirlerine bagli olarak farkli kiiltiirlere sahip oldugunu

dogrulamistir (Lee ve Barnett, 1997).

Isletme ve isletme ydneticileri agisindan kiiltiirii ele alacak olursak, kiiltiiriin kurulusun
calisma seklini ve faaliyetlerin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarinca olusturulan,
inanglar, degerler, orf ve adetler ve diger kisiler arasi iligkilerin sonuglarinin tamami oldugunu

goriiriiz (Erdogan, 1997, s. 122).

Kiiltiir kavrami, insana iligskin bir ¢ok bilimsel disiplinde c¢esitli anlam ve islevler
yiiklenerek kullanilmigtir. Sosyolojik alanda da kiiltiir, ii¢ analitik diizeyde ele alinmaktadir.
Bunlardan birincisi ulusal kiiltiir, digerleri orgiitsel ve mesleki kiiltiirlerdir. Toplumlarin
kendine 6zgl niteliklerini ve tarihsel gelisim siirecini agiklayici anahtarlardan biri olarak
ulusal kiiltiir kavramlagtirmalar1 kullanilmaktadir. Orgiitsel diizeyde olusan kiiltiirler ya da
meslek kollart i¢inde gelisen kiiltiirler ve etik yapilar, ulusal kiiltiirlerle karsilikli etkilesim
icindedirler. Orgiit icerisinde bireyler, kendisi i¢in hazirlanmis ve ulusal kiiltiiriin deger
sistemlerinden belli 6l¢iilerde farkli olabilecek deger ve uygulamalari igeren yeni ideolojilere
adapte olabilme ve yeniden sosyallesme ¢abasi i¢ine girmektedirler. Ancak tiyesi olduklar1 bu
yeni kiiltiirel diinyaya ve sosyallesme silirecine eski varsayimlarin degerini ve davranis

bicimlerini de tasimaktadirlar (Tevriiz, 1996, s. 96).



Kiiltiirler, insanlarin belirsizlikleri yonetme ve sosyal hayatlarinda diizen yaratma
cabasi sonucunda ortaya cikar. Orgiit igindeki insanlar bir ¢ok belirsizliklerle yiiz yiize gelir.
Ekonomik kosullar, teknolojik gelismeler, rekabet ortami, bilgi ve enformasyondaki hizli
ilerlemeler gibi. Eger bu belirsizlikler ve tehditlerle etkili bir sekilde basa ¢ikilmazsa is, sosyal
statii ve kendine giiven kayiplar1 yasanabilir. Kiiltiir, 6rgiit icindeki insanlara ya tek tek ya da
toplu olarak tiim bu belirsizliklerle basa ¢ikmalarinda yardimer olur (Trice ve Beyer, 1993,
s.1). Ozetlenecek olursa, kiiltiirler, insanlarin belirsizliklere kars1 tepkilerini iceren kollektif

faaliyetlerdir.

Sonug olarak genel bir ¢cevrede kiiltiir, herhangi bir sosyal birimin, dis ¢evresiyle uyum
ve kendi i¢inde biitiinlesme siiresince ortaya ¢ikan problemlere hakim olma gereksinimleri
giderme cabasi sirasinda gelisen ya da kesfedilen; gecerliligi ve siirekliligi belli bir zaman
stirecinde kanitlanmig olan; gruba yeni girenlere de algilama, diisiinme ve hissetme bigimleri
olarak aktarilan; maddi ve manevi olmayan yasam bic¢imlerini, bilin¢ ve bilingalt1 diizeylerde
etkileyen varsayimlarla, bu varsayimlarin fiziksel c¢evre ve insan etkilesimine yansiyan

simgesel ifadelerin tamami olarak tanimlanabilir (Tevriiz, 1996, s. 90).

Goriildigii gibi kiiltiir tizerinde verilmis tek bir tanim yoktur. Tiim tanimlardan yola
cikarsak; kiiltiirlin birey tarafindan tek basina olusturulmadigini, icinde bulundugu
sosyallesme siireci iginde ¢evresinden edindigi birikimlerle ortaya ¢ikmis bir olgu oldugunu

goruriz.

1.1.1. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiiltiiriin insan davraniglarini sekillerinden ve orgiitiin ~ performansint belirleyen
onemli bir islevi vardir. Kiiltiir, yol gostericidir ve kisiler aras1 bagi gliclendirerek paylasilan
degerleri artirir. Caliganlar1 orgiite, orgiitli topluma baglar (Uzungarsili, Toprak, Ersen, 2000,

5.30).

Modern toplumlarin pek ¢ok ortak yon olmasina ragmen, kiiltiirlerinde iilkeden iilkeye
ortaya cikan farkliliklar bulunmaktadir. Tarihin akisi, ulusal toplumsal o6zelliklerde ve
yasamin anlamiyla ilgili goriislerde, orgiit ve yonetimle ilgili ulusal tarzlarda ve felsefelerde
bir ¢ok farklilik yaratmistir. S6zgelimi, Japon ¢alisma kavramini ve ¢aliganlar ile kuruluslar
arasindaki iligkileri inceleyecek olursak, bunlarin Bati’dakinden ¢ok farkli oldugunu goriiriiz.

Orgiit, ayr1 bireylerden olusan bir isyeri olmaktan ¢ok, calisanlarin ait olduklar: bir topluluk



olarak goriiliir. Bir kdylin ya da yerel toplulugun isbirligi ruhu genellikle ¢alisma deneyimine
de yansir ve birbirine baglilik, ortak kaygilar ve karsilikli yardima biiyliik 6nem verilir.
Calisanlar, ailelerinin uzantist olarak gordiikleri orgiitlerine genellikle dmiir boyu baglanirlar

(Morgan, 1998, s. 142).

Her toplumun ihtiyaglari, 6zellikleri, problemleri farkli oldugu igin kiiltliriin de
toplumdan topluma farkliliklar gostermesi dogaldir. Bu farkliliklara ragmen tiim toplumlarin

kiiltiirlerinde ortak 6zellikler bulundugunu gortiriiz.

Kiiltiirtin ortak 6zelliklerini kisaca siralarsak (Giiveng, 1999, s. 101-108):

1. Kiiltlir, toplum bireyleri tarafindan Ogrenilerek kusaktan kusaga aktarilir.
Dolayisiyla, kalitimsal veya iggiidiisel olmaktan ziyade, bireyin yasami boyunca &grenerek
kazandig1 aliskanliklar ve davranis ve tepki egilimleridir. Bu 6grenme, resmi egitimden farkli,

ama onu da i¢ine alan bir 6grenim siirecini kapsar.

2. Kiiltiir stireklidir ve bu siirekliligi, kusaktan kusaga aktarilan gelenek, gorenek ve

toreler saglar.

3. Kiiltlirel sistemin Ogrettikleri, hem zaman boyutunda siireklidir hem de ayni
zamanda toplumsaldir; yani kiiltiirel 6gretiler orgiitlenmis birliklerde, kiimelerde, gruplarda ya
da toplumlarda yasayan insanlarca yaratilir ve ortaklasa paylasilir. Bir toplumun, grubun vs.
tiyeleri tarafindan paylasilan aligkanliklar, kabul edilen davranis, degerler ve tutumlar, o

toplumun, grubun kiiltiiriinii olusturur.

4. Kiiltlir, ideal ya da ideallestirilmis kurallar sistemidir. Bunun anlami, kiiltiirel
kurallarin, toplumda ‘ideal olan1’ yansittigi, fakat toplumdaki herkesin bu ideal kurallara tam
anlamiyla uygun hareket etmedigidir. O halde toplumbilimei, toplumun ideallestirilmis

kurallart ile fiili (ger¢ek ve gozlemlenen) davraniglar birbirinden ayirt etmelidir.

5. Kiiltiirtin en 6nemli fonksiyonu, toplum fertlerinin bireysel ve ortak ihtiyaclarini
karsilamas1 ve bu yonde belirli bir doyum saglamasidir. Basaris1 kusaktan kusaga denenmis
¢Oziim yollarii gosteren kiiltiirel kurumlar ve ilkeler, toplum fertlerinin temel ve ikincil tim
ihtiyaclarimi 6nemli Ol¢iide karsilamalidir. Psikoloji bilimi, aligkanliklarin, ancak doyum

verici oldugu siirece devam ettigini ortaya koymaktadir. Bu durumda, bir kiiltiiriin devam



edebilmesi ve siirekliligi, onun, toplumun ihtiyaclarimi karsilayabilme o6zelligine baglh
olacaktir. Temel kiiltiirel kurumlarin hemen hemen tiim toplumlarda benzer olmasi, insan

ihtiyaclarinin evrenselligine baglanabilir.

6. Kiiltiir, zamanla ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar dogrultusunda degisebilme 6zelligine
de sahiptir. Bir toplumsal ¢evredeki kosullar degistikce, geleneksel ¢oziim yollarinin sagladigi
doyum diizeyi de azalmaya baslar ve degisir. Ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar biling diizeyine
cikarak sorgulanir ve bu ihtiyaglar1 karsilayacak, sorunlari ¢ézecek deneme ve diizeltmeler

yapilir, yeni kurum ve kuruluslar olusturulur.

7. Belli bir kiiltiiriin unsurlari, uyumlu bir biitiinsel sistem olusturma egilimindedirler.
Bu sistemin icinde, ¢evresel ve tarihsel kosullardan kaynaklanan uyumsuz unsurlar

bulunmasina ragmen, kiiltliriin biitiinliigii icinde, belirli bir biitiinliilk ve uyum bulunmaktadir.

8. Kiiltiir sistemi, kavramsal boyutta soyut bir sistemdir. Fakat bu soyut kavramu,
somut ve gozlemlenebilir diizeydeki olaylar, konular, kurumlar ve degiskenler besler ve
destekler. Soyut kiiltiir boyutunu destekleyen ve somutlagtiran goriiniir olgular, belirli bir
kiltiirel sistemi ¢evreleyen dogal ¢evre, tarihsel gecmis ve kaynaklar, aile ve akrabalik, din
vs. gibi i¢inde barindirdig1 kurumlar, egitim siireci, yerlesik insanlar, ekonomi ve teknoloji,

toplumun yarattig1 ve kullandig1 bilimler ve sanat, devlet yapis1 ve dil gibi unsurlardir.

1.2. Orgiit Kiiltiirii

1.2.1. Bir Kiiltiir Olgusu Olarak Orgiit

Orgiitler yasamimizin her yoniinii kapsamstir. Giinliik yasantimizda gesitli nedenlerle
orgiitlerin ¢coguyla iliskimiz vardir. Gergekten de yasantimizin biiyiik bir boliimii orgiitlerde
gecer, ya da onlardan etkileniriz. Zamanimizin ¢ogunu bir sirketin, bir okulun, sosyal,
kiiltiirel, ekonomik ya da dinsel bir Orgiitiin {liyesi olarak geciririz. Bu iliskilerde bazen

calisan, bazen 68renci, kimi zaman da miisteri, hasta ya da vatandag konumunda bulunuruz.

Giiniimiiz diinyasinda kisilerin bir cok ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Ihtiyaclarin
giderilmesi i¢in modern kurumlara basvurulmaktadir. Modern kurumlar1 orgiitler temsil
etmektedir. Modern toplumun insan1 yasamak ve ihtiyacglarini gidermek i¢in bir iste calismak

zorundadir. Bunun i¢in is buldugu bir orgiitte ¢alismak durumundadir. Birey ¢aligmasinin



karsiligin1 almak ister ve tiim sosyal, ekonomik haklarini elde etmek icin de bir sendika
orgiitinde yer alir. Cocugunun egitim ihtiyacinin giderilmesi i¢in onun iyi bir O6gretim
kurumunda egitim almasini saglayacaktir. Hasta oldugunda saglik hizmetlerinden
yararlanmak i¢in hastane orgiitlerinden birine basvuracaktir. Bos zamanlarint degerlendirmek
icin spor klubii, hayvanlar1 koruma dernegi gibi benzeri derneklere ve onlarin faaliyetlerine

katilacaktir.

Orgiitler tek bir nedenle ortaya ¢ikarlar; Bireysel olarak basaramadigimz seyleri
gerceklestirmek icin. Bu nedenle, kar etmek, egitim ve 6gretim saglamak, dinsel gerekleri
yerine getirmek, saglik ihtiyaclarimizi gidermek istedigimizde orgiitlere bagvururuz (Can,

1997, s. 3).

Yasantimiz boyunca bizi bu derece etkileme olanagi bulunan orgiitleri; insanlarin bir
takim ortak amaglar, degerler ugruna ortaya koyduklar1 bir anlagsma ve birlikteligi i¢ceren yap1

seklinde tanimlayabiliriz (Sabuncuoglu, 2001, s. 29).

Orgiitiin Sisman’a (2002) gore tanimu ise; “iiyeler tarafindan sosyal olarak olusturulan

ve paylasilan bir anlamlar sistemi” seklindedir.

Orgiit denince akla ilk gelen, insan unsurudur. Insan ise anlam olusturan ve
eylemlerini de s6z konusu anlamlar iizerine inga ederek gergeklestiren bir varliktir. Bir orgiit
ortaminda yer alan insanlarin da her tiirlii eylemlerini birtakim anlamlar iizerine kurarak
gerceklestirdikleri sdylenebilir. Bu durumda yonetimin oncelikli gorevi de orgiit iiyelerini
ortak anlamlar ¢gevresinde bir araya getirmek, boylece orgiitsel biitiinlesmeyi saglamak, ortak
eylemler i¢ginde olacak insanlarin ortak degerleri ve ortak algi dayanaklarini paylagsmalarini

saglamaktir.

Orgiitii incelemeye yonelik ilk kuramsal ¢alismalar 18. yiizyil ortalarinda baslayan
Sanayi Devrimi ile ortaya ¢ikar. Klasik yonetim yaklasimi olarak da kabul edilen bu donemde
Taylor, Fayol ve Max Weber gibi bu kurami savunanlar, insan faktoriinii ikinci plana atarak
orgiit yapisina agirlik vermislerdir. Bu donemde insan Orgiit i¢inde bir iiretim araci,

makinenin bir pargasi olarak goriilmiistiir.



Klasik yonetim anlayisini savunan bu kisiler pratik yonetim sorunlariyla ilgilenmisler
ve basarili 6rglitlenme konusunda kendi deneyimlerini baskalarinin izleyebilecegi bir sisteme
kavusturmak istemislerdir. Diiglincelerinin 6zii, yonetimin bir planlama, orgiitlenme, komuta,

koordinasyon ve denetim siireci oldugu fikrinde yatmaktayd: (Morgan, 1998, s. 30).

1920’lerde basta ABD olmak {izere tiim diinyay1 etkileyen biiyiik ekonomik krizle
beraber neo-klasik diye adlandirilan dénem baglamistir. Bu donem arastirmacilari insana ve
insan iligkilerine 6nem verdiginden dolay: orgiitii dogal ve organik bir sistem olarak gordiiler
(Sisman, 2002, s.39). Neo- klasik kuramda insanin birtakim sosyal ve psikolojik ihtiya¢larinin
varhigina dikkat cekilmistir. Klasik yonetim kuraminin tam tersi olarak insan oOrgiitiin

merkezinde goriilmeye baslanmis, 6rgiit ikinci planda kalmustir.

Barnard 1940’11 yillarda ilk kez orgiite sosyal bir sistem olarak yaklagsmis ve orgiitsel
degerlerin ve informal drgiitiin dnemi iizerinde durmustur. Orgiitii ortak degerler ve eylemlere
dayal1 bir isbirligi sistemi olarak géren Barnard orgiit ve yonetimin kiiltiirel yoniine dikkati
cekmistir. Orgiitii kiiltiir boyutunda ele alan bu kurama Likert, Maslow, Mc Gregor gibi

arastirmacilarin da katkilar1 olmustur (Sisman, 2002, s. 39).

Insanlar ve gruplar arasi iliski aglarinda tiireyen ortak degerler, zihinsel ve duygusal
iligkileri diizenleyen informal bir yapiyr gelistirip siirdiirmektedirler. Bu informal yapiy1
sekillendiren zihinsel ve duygusal diinya ise oOrgiitsel kiiltiirii olusturan ogeleri igerir.
Orgiitlerin yarattiklar: kiiltiirel diinya agisindan analiz edilmeleri, bu birimlerin belli bir amag
etrafinda sekillenmis, bireyleri bu dogrultuda yonlendiren, kolektif nitelikli birer sosyal orgiit
olarak kabul edilmeleri gerekmektedir. Literatiirde, isletmelerde yerlesik olan kiiltiirel yap1
dogrudan orgiit kiiltiiri olarak adlandirilmakta ve kavram ¢esitli unsurlari ve ozellikleri
acisindan analiz edilerek, yonetim ve Orgiit teorisinde bir¢ok yeni yaklasima aciklayici bir
cerceve sunmaktadir. Isletmelerin orgiit kavram ile ifade edilen 6zellikleri su boyutlarda

ortaya ¢ikmaktadir (Learned, 1972, s. 2):
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Ortak amag ya da amaglarin varligi,

* Amaci1 gergeklestirmek icin belirli bir sekilde diizenlenmis faaliyetler ve bu
faaliyetlerin orgiit tiyelerine dagitilacak sekilde gorevlere boliinmesi,

» Tanimlanmis gorevlerin oOrgiit birimlerine verilmesi ve birimler arasinda kumanda
birligi ya da formal hiyerarsi gibi gerecler kullanilarak koordinasyon saglanmasi,

= Uyelerin bireysel ya da 6rgiit amaglar1 dogrultusunda cesitli giidiiler, iliskiler, davrams
ve degerler gelistirmeleri,

* Amaglarin belirlenmesinde ya da gergeklestirilmesinde hayati énem tagiyan veya
orgiitlin degisik birimlerinin genel hedeflere miimkiin oldugu kadar uygun olarak
calismasin1 saglayan karar verme, haberlesme, kontrol, 6diil ve ceza verme gibi
stireclerin varligi,

* Tiim bu 6zellikler arasinda uyumu saglayan bir 6rgiit diizeninin varlig1.

II. Diinya Savasi’ndan sonra gelisen yeni goriisler ¢agcil sentezin olugsmasina katkida
bulunmuglardir. Teorik diizeyde gelistirilen agik sistem yaklasimi, bireylerin, gruplarin ve
orgiitlerin karsilanmas1 gereken ihtiyaglart bulunduguna ve onlarin yasamlarini siirdiirebilmek
icin genis bir ¢evreye muhta¢ oldugu olgusuna dikkat ¢cekmistir. 1950’ler ve 1960’larda
Atlantik’in her iki yakasinda eszamanli olarak gelistirilen sistem yaklagimi, Orgiitlerin,
organizmalar gibi, cevrelerine “acik” olduklart ve varliklarimi siirdiirebilmeleri i¢in bu

cevreyle uygun bir iliski kurmalar1 gerektigi ilkesine dayanir (Morgan, 1998, s. 51).

Bu yaklagimin 6nemle durdugu ikinci nokta, orgiitiin, birbiriyle baglantili alt sistemler
acisindan tanimlanmasidir. Sistemler daima birbiri i¢inde biitlinler icerdigi i¢in, Cin kutular
gibidir. Boylece, orgiitler (kendi baglarina sistemler olan) bireyleri igerir, bireyler gruplara

veya birimlere baglidir, onlar da daha biiyiik 6rgiitsel boliimlere baglidir (Morgan,1998,s. 54).

Son zamanlarda teknolojinin hizla gelismesi ve yayginlagmasi orgiitlerin teknolojik
boyutlar agisindan da ele alinmasini gerektirmektedir. Teknolojinin orgiit i¢inde etkileri
sadece makineler, aletler ve bilgisayarlar iizerinde olmamaktadir. Her teknoloji beraberinde

yeni degerleri ve iligki sekillerini getirmektedir.
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Giliniimiizde orgiitler tarafindan kullanilan enformasyon teknolojileri, iist diizeyde
insiyatif ve otonomi gerektirmektedir. Bu yeni teknolojiler, bireysel diizeyde kisilerin eylem,
algilama ve diisiince bigimlerinin degisimine yol agarak, 6rgiit degerlerinin ve varsayimlarinin
degisimine neden olmaktadir (Erdem, 1996, s. 64). Ornegin, elektronik posta sistemlerinin
kullanimlar1 y6neticileri ve calisanlart daha 6nce hi¢ diisiinmedikleri kiiltiirel yonlerle karsi
karsiya getirebilir. Elektronik posta kullanimi, ¢alisanlarin tercih ettigi iliski yolunu
aciklamamiza yarar. Yiiz ylize iletisim kurmak istemeyen yoneticiler ya da ¢alisanlar genelde

elektronik postay1 kullanirlar (Robbins, 1993, s. 455).

Calisma orgiitlerin  kiiltiirel yapisit ile calisanlarin is tatmini arasindaki iliskiyi

arastirdig1 icin orgiitler ana konularimizdan birini olusturmaktadir.

1.2.2. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Bazi bilim adamlar tarafindan, orgiit kiiltlirii kavraminin ve bu kavram kapsaminda
diistiniilen ¢esitli konularda arastirmalarin giindeme gelmesi, endiistri toplumlar1 iginde
bulunduklar1 bazi ekonomik ve sosyal durumlarla yakindan iliskili goriilmiistiir. Yakin
gecmiste basta ABD olmak lizere bir¢cok bati iilkesinde ekonomide sorunlar yasanmis;
orgiitler ve orgiitsel yasamla ilgili olarak rekabet, verimlilik, uyum, ise devam, isgiicii devri,

isten ayrilma gibi konularla ilgili sorunlar ortaya ¢ikmistir (Cameron ve Quinn, 1999,s. 35).

Biiytik bir endiistriyel gii¢ olarak Japonya’nin yiikselisi, kiiltiir ile yonetim arasindaki
iligkinin, Orgiit teorisyenleri ve yoneticiler tarafindan artan bir sekilde ele alinmaya
baglanmasi ve incelenmesiyle sonuclanmistir. 1960’larda  Amerikan yOnetiminin ve
endiistrisinin pazardaki etkisi ve kendi rekabet giiciine olan inanci tamdi. 1970’li yillarla
kademeli olarak fakat artan giiciiyle Japon otomobil, elektronik ve diger liretim sektorlerinin
performanslar1 bunu degistirmeye baslamistir. Japonlar uluslar aras1 pazarlarda egemenligi ele
gecirmeye baslamis ve kalite, deger, giivenilirlik ve hizmet alanlarinda sohret yakalamislardir.
Dogal kaynaklar1 olmadan, dort daglik adadaki 110 milyon niifusuyla Japonya en yiiksek
bliylime rakamini, en diisiik issizlik oranimi yakalamustir. Teorisyenlerin bu doniisiimiin
nedenleri tlizerinde farkli goriisleri olmasina ragmen, biiylik bir kesim bu doniisiimiin
kiiltiirden kaynaklandigini diisiinmektedir. Bu nedenlerden dolayi, Japonlarin 6zel karakteri
vurgulanarak kiiltiir ve orgiitsel yasamla olan iligkileri 1980°li ve 1990’11 yillarin yonetim

alanindaki 6nemli bir konusu haline gelmistir (Morgan, 1997, s. 119).
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Orgiit kiiltiiriine olan ilginin artmasinimn ilk nedeni olarak, Japon firmalarinin ayni isi
yapan Amerikan firmalarindan daha yiiksek performans gostermesi oldugu belirtilmistir.
Ikinci neden de, miikemmel bir stratejiye karsilik planlarin iyi bir uygulama ve basaril

sonuglar1 garanti etmesidir (Giirdal, 1994, s. 162).

Kiiltiir kavraminin orgiitlerle bagdastirilarak orgiit kiiltiirii kavraminin yerlesmesi ve
kavramin ilgili literatiire girmesinde 1980’li yillarda gergeklestirilen iki ¢alisma 6nemli rol
oynamistir. Deal ve Kennedy’nin “Corporate Culture” (1982) adli kitab1 ile Peters ve
Waterman’in “In Search of Excellence” (1982) adli kitab1 kavramin ortaya ¢ikisinda ve
yayginlagmasinda temel olusturan ¢alismalardir. Yine ayn1 donemde Ouchi tarafindan ortaya
atilan “Theory Z” ile Pascale ve Athos’ un “The Art of Japanese Management” adli eserleri

orgiit kiiltiirlinii ele alan 6nemli ¢caligmalar olarak belirtilebilir (Unutkan, 1995, s. 36).

Orgiit kiiltiirii kavraminin, bilim adamlari, arastirmacilar ve uygulamacilar arasinda bu

denli ilgi gérmesinin nedenleri su sekilde 6zetlenebilir (Sisman, 1994, s. 28-29):

1. Orgiit kuramiyla ilgili ge¢miste ortaya konan goriislerin yeterince tatmin edici
bulunmamasi ve orgiitsel yasamin rasyonel olmayan, kiiltiirel, sembolik, yoniiniin
giderek 6nem kazanmasi,

2. Sosyal bilimlerin diger bazi alanlarinda (bilim felsefesi, sosyoloji, psikoloji)
oldugu gibi oOrgiitsel bilimlerde de giderek evrensellikten durumsal iligki ve
ilkelere; nesnellikten 6znellige dogru bir egiliminin gelismesi,

3. Organizasyonun ge¢miste bir makine olarak diisiiniilmesine bagli olarak yakin
gecmiste organizasyonu tanimlama ve ¢Oziimlemede diisiince sistemleri, anlam
sistemleri, kiiltlirler gibi metafor ve yaklagimlarin gelistirilmesi,

4. Kiiltiir kavraminin genis anlamda birgok kavrami i¢inde barindiran bir semsiye
kavram olarak diisiiniilmesi ve bu kavramin, orgiitsel ¢oziimlemelerde kullanilan
baz1 geleneksel konu bagliklarinin (yapi, liderlik, orgiit-cevre iliskileri) yeniden
yorumlanmasinda basat konuma gelmesi,

5. Ise ve orgiitsel yasama iliskin olarak, ¢alisanlarin beklentilerindeki degismeler ve
yapilan is karsiliginda c¢alisanlarin sadece iicretle ddiillendirilmesinin yeterli olarak
goriilmemesi,

6. Kiiltiiriin, orgiitsel degismenin Oziinlin anlasilmasinda ve gerceklesmesinde temel
etken durumuna gelmesi, Orgiitsel biitiinlesme, kontrol ve verimliligin temel

anahtari olarak goriilmesidir.
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Bir orglit yoneticisinin en onemli gorevlerinden birisi 6rgiit amaglar1 ile ¢alisanlarin
bireysel amaclarin1 birlikte gerceklestirilebilmesidir. Bunun zor bir gérev oldugu aciktir.
Ciinkii insanlarin sahip oldugu amaglar, cesitli sebeplerle farkliliklar gosterir. Bu sebeple,
farkli kiltiirlerle bir Orgiitte c¢alismak {izere bir araya gelen bireyler icin onlarin
benimseyecekleri veya en azindan uyum saglayabilecekleri bir takim degerler olusturmak
gerekir. Orgiit kiiltiirii 6nemini bu noktada hissettirir. Calisanlar ortak bir kiiltiir ¢evresinde

kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak goriip, caligsmalarin1 baglilikla gerceklestireceklerdir.

Rekabetin giderek artmasi, sinirlarin ortadan kalkmasi, kiiresellesmenin ortaya ¢ikmasi
ve dis pazarlara agilmasi orgiitler icin siirekli degisen ve gelisen bir ¢evre yaratmaktadir.
Orgiitlerin hayatta kalmalar1, biiyiime ve gelismeleri i¢in hizla degisen i¢c ve dis cevre
kosullarina uyum saglamalar1 zorunludur. Bu zorunlulugun gergeklestirilebilmesi iginse
orgiitlerin ortak bir takim degerlerin varligi ¢evresinde faaliyetlerini silirdiirmesi

gerekmektedir (Unutkan, 1995, s. 23).

Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii olmas, érgiit {iyelerinin drgiit amagclarini kendi amaglar1 gibi
gdrmesi, orgiitiin kural, norm, deger ve davranislarin1i benimsemesini saglar. Bu da o6rgiitlerin

yasamlarini siirdiirmesinde, gelismesinde, verimliliginde ve is tatminin de 6nemlidir.

Orgiit iiyelerinin davramslarinin diizenlenmesinde oOrgiit kiiltiiriiniin orgiite olan
katkilar1 son derece Onem tasir. Yoneticiler i¢in biiyiik kolayliklar saglar. Ayni sekilde
calisanlar i¢in de onem tasir ¢ilinkii belirsizlikleri en aza indirir. Calisanlarin isi ne sekilde,
nasil yapacagini gdstermesi bakimindan aciklik getirir. Kisi-kiiltiir uyumu orgiit i¢in biiyiik
onem tagimaktadir. Cilinkii, Orgiitiin gelecegi, basaris1 ve verimliliginde uyum son derece

etkilidir.

1.2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimi ve Ozellikleri

Toplumlarin temel yapisinda 6nemli dgelerden biri olan kiiltiir kavrami ayn1 zamanda
orgiitler i¢in de ¢ok biiylik 6nem arz etmektedir. Nasil ki toplumun tiyeleri o topluma ait olan
kiiltiiri ve ona ait olan degerleri, davranislari ve normlar1 kabul edip onlara gbre yasarsa bir
orgiitte ¢alisan kisiler de orgiitiin kiiltiirinli anlayip islerini ve is disindaki iligkilerini de bu

kiiltiire gore sekillendirirler.
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Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit yapisiyla da yakindan bir iliskisi vardir. Kiiltiir ve yap1
birbirinden ayrilmaz bir ikilidir. Bu ikilinin etkilesim i¢inde oldugu aciktir. Bu calismada
oncelikle orgiit kiiltlirliniin ne oldugu ve hangi elemanlar icerip nasil analiz edildigi ve is

tatmini ile olan iliskisi ele alinmistir.

Orgiitler, bir varlik olarak insanlar tarafindan sonradan olusturulan yapilar ve sosyal
gerceklerdir. Bir orgiit ortaminda bir araya gelen insanlar ise Oncelikle i¢inde yasadiklari
biiylik toplumun ve toplumsal kiiltiiriin, bu toplum ve kiiltiir icinde yer alan cesitli alt
gruplarin ve kiiltiirlerin iiyeleridir. Dolayistyla bu insanlar, herhangi bir 6rgiit olustururken ya
da olusturulmus bir orgiite liye olarak girerken iginde yetistikleri toplum ve kiiltiirlerin bazi
ozelliklerini ve degerlerini de birlikte oraya tasirlar. Orgiit kiiltiirii, genis toplumun kiiltiiriine
gore bir alt kiiltiir olarak nitelendirilebilecegi gibi orgiit icindeki diger alt kiiltiirlere gore de

bir st (baskin) kiiltiir olarak nitelendirilebilir (Sisman, 2002, s. 71).

Son zamanlarda orgiitsel kiiltiir konusuna artan bir ilgi mevcuttur. Aslinda, orgiitsel
kiiltiirin sirlart oldugu diisiiniilmiis ve gecen son 20 yilda uzman ve teorisyenler tarafindan
diinya capinda ilgi gdrmiistiir (Ogbonna ve Harris, 1998, s. 35-18). Orgiitsel kiiltiiriin
kapsamini tanimlamak kolay degildir. Uzmanlar, orgiitsel kiltiir ile 1ilgili teorileri

arastirmiglar; ama ¢ok nadir teorilerde uzlasmislardir (Wu, 2001, s. 12).

Reichers ve Schneider’a (1990, s. 22) gore orgiitsel kiiltiir, “Orgiitsel kurallarin,
uygulamalarin ve prosediirlerin resmi olarak paylasilmasi sonucunda ortaya c¢ikan

kabullerdir.”

Orgiit kiiltiirii, ¢aliganlarm kendi bireysel basar1 performanslarmi ve orgiite uyumda

gosterdigi basarilarint maksimize etmeye ¢alisir (Chatman ve Barsade, 1995, s. 23).

Deal ve Kennedy (1982) orgiit kiiltiiriinii, “is yapma ve yiiriitme bi¢imi” olarak
tanimlar. Bu ¢ok genis anlamda kullanilan tanim, 6rgiitiin ¢alisma bigiminden ticret bigimine,

is gdrenlerine kars1 olan tavirlarina kadar bir ¢ok olguyu icermektedir (Ozkalp, 1996, s. 142).

Bu tanimlarin hepsi aslinda orgiit kiiltiirii tanimlaridir. Daha da net bi¢cimde ifade
edilecek olursa; kurumlarin orgiitsel kiiltiirlerinin yarattigi sonuglardir. Kiiltiir, o yerde

“iglerin nasil yliriidiigiiniin” bir gostergesidir.
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Kiiltiir, insan topluluklarinin ge¢misi, yasami, Uretim big¢imleri, bunlarla ilgili
gelismeler ve insan topluluklarmin sosyal iliskileri ile ilgilidir. Orgiit kiiltiirii, toplum
kiiltiirintin bir alt {iriinii ya da alt kiiltiiriidiir. Bu nedenle orgiit kiiltiirii ‘bir organizasyonun
icindeki kisilerin ve gruplarin davranisini yonlendiren normlar, davraniglar, inanglar ve

aligkanliklar sistemi olarak da tanimlanabilir (Eren, 2001, s. 135).

Orgiit kiiltiirii kavramm da tipki kiiltiir kavrami gibi, kiiltiir ve orgiit kavramlarmna
iligkin yaklasimlara bagli olarak farkli sekillerde tanimlanmistir. Konuya iliskin ¢esitli
kuramsal yaklagimlar ve tanimlar incelendiginde orgiit kiiltiirii tanimlarinda karsilagilan ortak
Ozelliklerin, orgiit iiyelerince paylasilan anlamlar, inanglar ve degerler oldugu goriilmektedir.
Orgiit kiiltiirii, orgiitiin i¢inde yer aldig1 toplumun kiiltiirel ortamindan ve &rgiitiin kendisinin

tirettigi kiiltiirel 6gelerden beslenerek olusur (Onaran, 1975, s. 215).

Barnett’ e gore (1988, s. 334), “organizasyonlar degerlerini, davranissal beklentilerini,
ortak deneyimlerini ve kendi imajlarini c¢alisanlarina paylasilan ortak sembol sistemi ile

iletir.” Barnett’ 1n taniminda belirttigi ortak sembol sistemi orgiit kiiltiirtidiir.

Peter ve Waterman’a gore (1982) orgiit kiiltiirii “baskin ve paylasilan degerlerden
olusan, calisanlara sembolik anlamlarla yansiyan organizasyon i¢indeki, hikayeler, inanglar,

sloganlar ve masallardan meydan gelmis bir yap1” dir.

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iiyelerinin paylastig1 inang ve beklenti kaliplaridir. Bu inang ve
beklentiler Orgiit icindeki bireylerin ve gruplarin davraniglarini sekillendiren normlari
olusturur. Diger bir orgiit kiiltlirli tanimina gore, orgiit kiiltiirli, organizasyon i¢inde varolan
ortak olarak sahip olunan ve goreceli bir sabitlik gdsteren inanglar, tutumlar ve degerlerdir

(Brown, 1998, s. 7).

Baz1 yazarlar orgiit kiiltlirlinii bir metafor olarak gérme egilimindedirler. Metafor, bir
olguyu digerine benzeterek anlamaya calismak demektir. Orgiit kiiltiirii bir metafor olarak
tanimlandiginda, &rgiitte olusturulan metaforlardan bahsediyoruz demektir. Ornegin
yonetilenler i¢in 6z evlat iivey evlat benzetmeleri birer metafordur. Bu durumda 6rgiit kiiltiird,
dlciimlenebilen bir konu olmaktan ¢ikmustir. Orgiit kiiltiirli, drgiitii anlamamiza yarayan bir

sOzliik gibi diistiniilmelidir (Morgan, 1997, s. 21).
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Calismada orgiit kiiltiirtinii  agiklamak icin benimsenen tanim Edgar Schein’in

tanimidir. Bu tanima gore Orgiit kiiltiirii (Schein, 1997, s. 12):

“Orgiitiin dis uyumunu ve i¢ biitiinlesmesini saglarken gecerli kabul edilecek kadar iyi
calismis, miisterek olarak paylasilan ve O6grenilen temel varsayimlardir ve bu nedenle, yeni
isletme {yelerine sorunlarla ilgili olarak dogru diisiinme, algilama ve hissetme yolu ile

Ogretilendir.”

Bir sosyal psikolog olarak Edgar Schein, kiiltiiriin sosyal psikolojiden ve grup
dinamiklerinden kaynaklandigini belirtir. Schein, kiiltiirii antropolojik bir kavram olarak ele
almaz. Bundan dolay, ritiieller, seremoniler, mitler gibi sembolik kavramlar lizerinde agikca
durmaz. Schein, daha ¢ok problem ¢6zme, degerler, temel varsayimlar ve 6grenme gibi
psikolojik kavramlar1 ele almayi tercih eder (Muijen, 1988, s. 118). Calismada orgiit
kiltliriinii olusturan temel faktorler olan temel varsayimlar, degerler, artifaktlar siklikla ele

alinacaktir.

Ayrica Schein’in yukarida belirtilen kiiltiir tanimini ii¢ dnemli yan1 vardir. {lk olarak
kiltir, grubun c¢esitli seyleri nasil algiladigini, bunlar iizerinde nasil diisiindiigiini ve
hissettigini belirleyen 6nemli varsayimlar igerir. ikinci olarak, kiiltiir bir gruba aittir ve

ticlincii olarak kiiltlir 6grenilir (Muijen, 1988, s. 118).

Benimsenen orgiit kiiltiirii taniminda kiiltiiriin iki temel fonksiyonu saptanmaktadir: I¢
cevrede baglilik yaratmak ve dis ¢evreye organizasyonun uyumunu saglamak. I¢ baglihig

kolaylastirmak i¢in kiiltlir (Erdem, 1996, s. 28):

-organizasyon lyelerine dil, ortak ifade ve kavramlari saglar,
-kisilerin ve gruplarin organizasyondaki yerlerini belirtir,
-gli¢ ve statiiniin dagiliminy, liyeler arasi iligkileri, 6diil- yaptirim sistemini diizenler,

-isletmenin ideolojisini olusturur.

D1s ¢evreye uyum saglama konusunda ise kiiltiir:

-isletmenin misyonunu ve stratejisini,

-organizasyonun amaglarini ve bu amaglara ulasmak i¢in izlenecek yollar1 tanimlar.
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Kiiltiiriin iki temel fonksiyonu olan ig¢sel entegrasyon ve digsal uyum birbirine bagh
siireclerdir. Ilk olarak ¢evre, organizasyonun amaglarin1 gerceklestirmesi icin cesitli gorevlere
boliinmesini ve bu gorevlerin koordine edilmesini saglayan olasilik ve firsatlar1 yaratir ve
belirler. Organizasyon iiyeleri, orgiitiin i¢sel ve digsal problemlerini basariyla ¢6zdiigii yollar
tarafindan sekillendirilir. Bu siireg, ortak algilama, bilis ve duygu kaliplarinin olusmasiyla
sonuclanir. Bu kaliplara dayanarak organizasyon iiyeleri ¢evreyi onlara anlamli ve tanidik
gelecek sekilde algilar ve anlamlandirir. Sonug olarak, orgiit kiiltiirii, organizasyon {iyelerinin
i¢csel ve digsal sorunlarla ilgili her tiirlii problemle nasil basa ¢ikacagini 6grendigi etkili,

biligsel ve algisal bir kiiltiirlesme programidir.

Orgiit kiiltiiriiniin yukarida belirtilen iki temel fonksiyonuna ek olarak su fonksiyonlart
vardir: Ogrenilenlerin iletilmesi, orgiit kiiltiirii araciligiyla orgiit iiyeleri gercegi belirli bir
yonde algilamayi, neyin onemli oldugu hakkinda belirli varsayimlar edinmeyi, nasil
calisilacag1 ve nasil davranilacagin1 6grenir. Bu da karmasikligi azaltir ve bir diizen saglar.
Orgiitii biitiinlestirir; disariya bakista ve degerlerde siireklilik, karar alma, kontrol,
koordinasyon mekanizmalarini gelismesini saglar. Orgiit {iyelerine anlam verir; insanlarin
yasamlarindaki anlamlar1 bulmaya ihtiyaclart vardir. Bir takimin iiyesi olmak onlar igin
onemlidir. Islerin vasifsizlastirilmasi yoluyla anlamin kaybedilmesi yonetimi disarida birakan
bir kiiltiiriin gelismesiyle sonuglanabilir. Son olarak, giicli duygular da orgiit kiiltiirii

tarafindan sekillendirilir ve orgiit kiiltiirii cercevesinde gergeklesir (Gorman, 1989, s. 16).

Tim bu islevleri ile orgit kiiltiirliniin algilama, davranis ve yargilama kodu, diger

yandan baglilik ve uyum yaratma 6zelligiyle dinamik bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir.

(Erdem, 1996, s. 28; Adler, 1991, s. 303);

Algilama: Kiiltiir, kisilerin orgiitte olup bitenleri anlamasini ve yorumlamasini
saglayan bir kod sunar. Bu algi ve yorum bi¢imi kuskusuz zamanla oOrgiitte kazanilan
deneyimlerin orgiit iiyelerine cesitli bigimlerde aktarilmasinin sonucunda olusur: acik ve gizli
kurallar, gegmisin hatirlanmasi, benzerlikler kurma, basar1 ve basarisizliklardan alinan dersler

gibi...

Davranma: Kiiltiirel kodun ikinci etkisi ise davranig liretmesi yani iiyelere nasil
davranacaklarini gdstermesidir. Diger bir deyisle bir programlama etkisi séz konusudur:
giyinme, konugma, davranis bi¢cimi bu etkinin giinliikk yasama yansiyan goriintiileridir. Diger

yandan kiiltiir, dngoriilemeyen, beklenmeyen veya acil olaylara iliskin kararlar1 da belirler,
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clinkii kiltiir her zaman kullanilmaya hazir bilgileri icerir. Bu bilgiler inanglarda, normlarda,

tabularda, orgiitiin tarihinde ve 6rgiit kahramanlarinin davraniglarinda stoklanmistir.

Yargilama: Orgiitsel kiiltiir, algilama ve yorumlama kadar bireylerin yargilarini da
etkiler. Yargilama birisi veya bir sey i¢in “iyi’’, “kéti’’, “dogru’’, “yanlis’” yargisini igerir.
Orgiit {iyeleri degerlendirmeyi bir 6lgiimleme standardi olarak ta kullanir. Kendi referans
cercevesi icindeki davranisi, “normal ve iyi’’, farkli olani ise, “anormal ve koétii’” olarak

degerlendirir.

Baghhk Yaratma: Giiclii bir orgiit kiltiirii paylasilan bir deger sistemini ifade
etmektedir. Diger bir deyisle kiiltiir, orgiit icindeki catismalari, gerilimleri azaltabildigi ve
farkliliklar1 kapsayabildigi olglide giicliidiir. Bir kiiltiiriin gostergeleri olan mitler, adetler,

semboller orgiit i¢i bagliligi ve ayn1 zamanda orgiitli digerinden ayiran 6zgiinliigli yaratirlar.

Uyum Yaratma: Cevresel gerekliliklerle miicadelede, orgiitlerin kiiltiirleri bagarinin
anahtar1 veya basarisizligin kaynagi olabilmektedir. Kat1 ve icine kapali kiiltiirler ¢evresel
degisikliklere uyum saglayamadiklarindan yok olma riskini tasirlar. Esnek, yeniliklere acik ve

kendini siirekli gelistirebilen kiiltiirler ise basari i¢in ideal kiiltlirlerdir.

Orgiit kiiltiirii tanimlar1 arasinda belirli farklar olmasina ragmen belirli ortak 6zellikler
de mevcuttur. Bunlardan birincisi, ¢alisanlarin neyin iyi, neyin kotii, hangi davranislarin
istenilen veya hangi davramigin istenilmeyen davranis olduguna dair ortak degerler
sunmasidir. Ikinci 6zellik ise oOrgiitiin kiiltiiriinii olusturan degerlerin oldugu gibi kabul
edilmesidir. Ugiincii ortak dzellik, bu degerlerin calisanlar igin tasidig1 sembolik anlamlardar.
Bu anlamlar o6rgiit i¢inde ¢alisan insanlarin birbiriyle kurmus olduklar iletisim ve etkilesim
ile 6grenilirler. Ornegin, orgiit icinde anlatilan hikayeler, masallar, belirli bir kimsenin yaptig1
bir davranis nesilden nesile efsane olarak gecer. Calisanlar bunlar1 duyarak Orgiitiin

degerlerini 6grenirler (Uguz, 1999, s. 12-13).
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1.3. Orgiit Kiiltiirii ile Tlgili Yaklagimlar

Kiiltiiriin orgiitler agisindan agiklanmasinda ve Orgiit kiiltiirii konusunda yapilan
tanimlarda, gelistirilen kuramlarda ve yapilan arastirmalarda genelde asagida séz edilen

kuramlardan yola ¢ikilmaktadir.

1.3.1. Karsilastirmah Yonetim Yaklasiminda Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiirti bir degisken olarak ele alan yaklagimlardan biri olan karsilastirmali yonetim
yaklagimu kiiltiiri 6rgiitiin disinda olan ve oOrgiitiin temel inang ve deger yargilarini etkileyen
bir degisken olarak kabul etmektedir. Bagimsiz bir degisken olan kiiltiir, oérgiite iiyeler yoluyla
aktarilmakta ve iiyelerin tutum ve davranis kaliplar1 vasitasiyla olusmaktadir. Bu yaklagimi
temel alan ¢aligmalar makro diizeyde, kiiltlir ve Orgiit yapisi arasindaki iligkiyi incelerken,
mikro diizeyde degisik kiiltiirlerden gelmis bireylerin (yOnetici, orta kademe, calisanlar vb.)

tutum ve davranislarindaki benzerlik ve aykiriliklari irdelemektedir (Eren,2001, s. 140).

William Ouchi’nin gelistirdigi Z teorisinde, orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarin soyut, belirsiz
ve degisken kosullarla ugrasirken yasadiklar1 ortak deneyimlerin varligi ve sayisit oraninda
degisir. Japon sirketinde, yoneticiler yillar boyunca birbirine benzer gorevde bulunduklar

icin, ortak deneyimlere sahiptirler (Ouchi, 1989, s. 46).

Orgiit kiiltiiriinii bagimli ya da bagimsiz bir degisken olarak ele alan arastirmacilar,
dogal olarak yapisal-igslevsel bir yaklasimla onun diger OoOrgiitsel degiskenlerle ve
sonuclarla/giktilarla (biitiinlesme, performans, is doyumu, etkililik, verimlilik, vb.) iliskileri

tizerinde durmaktadirlar (Sisman, 2002, s. 112).

Sonug olarak, orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmesi, ¢cevreyle uyum i¢inde olmasi igin
kiiltiirel] yapiya onem verilmelidir. Ouchi’nin Z Teorisi, kiiltiirel unsurlarin pratikteki

islevlerine yonelik ¢oziimleyici bir yaklagim tagimaktadir.
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1.3.2. Durumsallik Yaklasiminda Orgiit Kiiltiirii

Bu yaklasimin temellerini atan en etkili ¢calismalardan biri, 1950’lerde, Tom Burns ve
G.M. Stalker adli iki Ingiliz aragtirmaci tarafindan gerceklestirilmistir. Cesitli sanayi
kollarindaki orgiitler {izerinde odaklanan Burns ve Stalker, ¢evre kosullarinin degisimiyle,
degisen teknoloji ve pazar kosullarinin yarattigi yeni sorunlarin agik ve esnek orgiit ve
yonetim tarzlar gerektirdigini belirtmislerdir. Bu yaklagimda benimsenen goriisler asagida

stralanmistir (Morgan, 1998, s. 56):

= Orgiitler, i¢ ihtiyaglar karsilayip dengelemek ve ¢evre kosullarina uyum saglamak i¢in
dikkatli yonetim gerektiren acik sistemlerdir.

= Orgiitlenmenin bigimleri gesitlilik gdsterir. Hangi bicimin uygun oldugu, gérevin veya
cevrenin tiiriine baghdir.

* Yonetim, her seyden 6nce, uyusma ve uygunluk saglama kaygisi tasimalidir.

»  Aymni orgiit i¢inde farkli gorevleri yerine getirmek i¢in yonetime farkli yaklasimlar
gerebilir.

» Farkli ¢evre tiplerinde farkli 6rgiit tipleri veya tiirleri gerekir.

Durumsallik yaklasiminin altinda yatan bu ana fikirler modern orgiit analizinin
olusmasini, oOrgiitlenme silirecinde ¢ok sayida tercih yapilmasi gerektigini, etkin
orgiitlenmenin, strateji, yapi, teknoloji, insanlarin ylkiimliiliik ve ihtiyaclar ile dis ¢evre

kosullar1 arasinda bir denge ve bagdasma saglanmasina bagl oldugunu ortaya koymustur.

1.3.3. Kiiltiirii Orgiitiin Kendisi Olarak Ele Alan Yaklasimlar

Kiiltiirleri orgiitler acisindan bir metafor olarak ele alanlar, kiiltiiri 6rgiitii agiklamada
bir metafor olarak gormekte, orgiit kavramiyla kiiltlir kavramin1 6zdeslestirmekte, her orgiit
basl basina bir kiiltiir olarak ele alinip agiklanmaktadir. Bu yaklasimda kiiltiir, 6rgiitiin sahip
oldugu bir degisken olmayip Orgiitiin bizzat kendisi olarak goriilmektedir (Sisman,2002,
s.110). Bu model sosyolojiden ziyade antropolojiden etkilenmektedir. Bu model kendi iginde

lic ayr1 model olarak ele alinabilir:
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1) Orgiitsel Oziimleme yaklasimma gore kiiltiir, orgiitiin {iyelerince paylasilan
Oziimsemeler veya bilgi ve inan¢ sistemlerinden olusur. Bu yaklasimda kiiltiir, maddi
unsurlari, olaylari, davraniglar: ve duygular1 algilamada ve diizenlemede bir paradigma olarak

distiniilmektedir.

Paradigma bilgi ve yasami silizgecten gecirme bi¢imi ve diinya goriisiinii olusturan
temel inanglar setidir. Calismalarinda kiiltiir terimini kullanmakla beraber, Argyris ve Schein,
orgiitlerden “Biligsel Kuruluslar” diye bahsetmekte, bu arada akil ve diisiince unsurlarini
vurgulamaktadirlar. Buna gore, oOrgiit liyeleri sadece hareket eden, davraniglarda bulunan
varliklar degil, diisiinen, iletisimde bulunan, paylasan, iliski kuran ve akil yiiriiten canlilardir.
Bu yaklasim, orgiitii bilgi sistemi olarak goérmekte ve bilginin erisim ve paylasim durumuna

gore koklii orgiit kiiltiiriiniin olusturulabilecegini savunmaktadir (Eren, 2001, s. 141).

2) Orgiitsel Sembolizmde, 6rgiit aynm1 bir toplum gibi ortak semboller ve ifadeler
sistemi olarak tanimlanir. Bu bakis agisindan sosyal diinya, objektif bir gercek olarak
goriilemez ve Olglilemez; elle tutulur, gozle goriiliir, somut bir bi¢cimde belirlenemez.
Dolayisiyla gergek, insanlarin paylastiklart anlam ve semboller sistemi yoluyla yapilastirilir

ve yeniden iiretilir (Sigsman, 2002, s. 110).

O halde, orgiitsel kiiltliri anlamak ic¢in {yelerin bireysel ve grup halindeki

davranislarina neden olan yorumlarini ve tecriibelerini incelemek gerekmektedir.

3) Yapisal/psikodinamik yaklasimda ise Orgiit kiiltlirli insanin bilingaltinda yatan
diisiinceleri toplumun bilinen sosyal diizenlemeleri birbirine bagdastirdig1 yapisal bir
olusumdur. Yiizeyde goriinen olusumlarin derininde, insanin bilingaltinin yarattig1 diislince
kaliplar1 vardir. (Eren, 2001, s. 141) Bu yaklasimda Schein kiiltiirii, bireylerin kendi orgiitsel
cevrelerinde oOgrendikleri seylerin toplami olarak tanimlamis; bu 6grenmelerin, onceden
yapilan davraniglarin gdzlenen sonuglari lizerine gergeklestigini ve sonucta genel olarak

paylasilan orgiitsel inanglar meydana getirdigini belirtmistir (Sigsman, 2002, s. 115).



22

1.4. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Ogeler

Kiiltiir, birbiriyle iligkisi olan bir ¢ok 6geden meydana gelmektedir ve bu dgeler bir
araya gelerek karmagik bir biitiin olan kiiltiirii olusturur. Bu nedenle tiim bu 6gelere ¢alismada

deginilmeyecek, sadece temel orgiit kiiltiirii kabul edilen 6gelerden bahsedilecektir.

Thomas Kuhn, “The Structure of Scientific Revolutions” adli eserinin ikinci
baskisinda orgiitlere kiiltiirlerini anlamalari i¢in bir model sunmaktadir: 1. Bir topluluk hangi
sembolik genellemelere ve varsayimlara sahiptir, 2. ¢alisanlar hangi modele inanmaktadir,
kabul edilebilir problemler, ¢oziimler ve agiklamalar nelerdir ve gesitli problemler ne kadar
onemlidir, hangi analojiler ve metaforlar kullanilmaktadir, 3. bireysel ve grup farkliliklar
olmasina ragmen toplulugun paylastig1 ortak degerler nelerdir, 4. bu orgiitte nasil ¢aligildigini
anlatmak icin kullanilan 6rnekler nelerdir, anlatilan hikayeler nelerdir, bu toplulukta bilgi
nerede gizlidir. Bu kendini degerlendirme modeli, orgiitler i¢in goriinmezi goriinlir yapar yani
bildigimize inandigimiz seyleri. Thomas Kuhn’ un goriinmezi goriiniir yapmak icin énerdigi
yol, oOrgiit kiltiirii ogelerinin ortaya c¢ikarilmasi ve saptanmasidir (Sisman,1994,s.64).
Calismanin bu asamasinda da bu noktadan hareketle orgiit kiiltlirtiniin dgeleri belirlenmeye

calisilacaktir.

Duncan, (1989) orgiit kiiltiirlinlin 6gelerini (1) goriilen (objektif) dgeler (orgiitle ilgili
fiziksel Ozellikler, semboller, torenler, hikayeler ve kahramanlar) ve (2) goriilmeyen
(subjektif) oOgeler (varsayimlar, degerler, inanclar, anlamlar) olmak {izere iki boliimde

acgiklamustir.

Diger yazarlar ise orgiit kiiltlirtinii, (1) degerler (2) uygulamalar (térenler, toplantilar,

kahramanlar, dil, giyim, iletisim bi¢imleri vb.) olmak iizere iki béliimde agiklamislardir.
Schein orgiit kiiltiiri 6gelerinin neler oldugunu ortaya cikarmak igin Orgiitlerin
calisanlarina orgiit kiltlirliniin 6gelerinin neler olduguyla ilgili sorular yoneltmis ve su

cevaplar1 almistir (Schein, 1997, s. 8-10):

-Insanlarm etkilesimde bulunurken gozlemlenebilen olagan davranislart: kullandiklar:

dil, gelistirdikleri gelenekler, bir ¢ok durumda kullandiklar ritiieller.

-Grup normlar1: ¢alisan bir grupta olusan icsel standartlar ve degerler.
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-Ilham alinan degerler: “iiriin kalitesi” ya da “fiyatta liderlik” gibi grubun basarmaya

calistig1, vurgulanan, herkese iletilmis prensipler ve degerler.

-Resmi felsefesi: grubun ortaklara, ¢aligsanlara, tliketicilere karsi eylemlerine rehberlik
eden genis politikalar ve ideolojik prensiplerdir. Ornegin: Hewlett- Packard’m “HP

Way” i gibi.

-Oyunun kurallari: orgiite yeni katilanlarin, kabul edilmis bir orgiit iiyesi olmak i¢in

ogrenmesi gereken ig¢sel kurallar.

-Iklim: fiziksel ¢evre tarafindan gruba aktarilan duygu ve orgiit iiyelerinin

birbirleriyle, tliketicilerle ve diger distakilerle iligki kurma yolu.

-Gizli kalmis vasiflar: grup tiyelerinin belirli bir gorevi yerine getirirken gosterdigi
ozel yetkinlikler, yazili olarak vurgulanmaksizin nesilden nesile belli seyleri gecirme

yetenegi.

-Diistinme aliskanliklari, zihni modeller ve/ veya dilsel paradigmalar: grup tarafindan
kullanilan, algilara, diislincelere ve dile rehberlik eden ortak paylasilan bilissel

cergeveler. Bunlar yeni liyelere erken sosyallesme siirecinde 6gretilir.

-Paylagilan anlamlar: grup {iiyelerinin karsilikli iligkileri sonucunda yaratilan, ortaya

¢ikmis anlamalar.

-“Kok metaforlar” ya da entegre edilmis semboller: grup tarafindan bilingli veya
bilingsiz olarak anlamlandirilmis fakat yapi, ofis dizayn1 ve diger materyal
yaratilanlarda gizli olarak varolan, grubun kendisini karakterize etmek i¢in gelistirdigi

diisiinceler, duygular ve imajlardir.

Yukarida belirtilen tiim 6geler orgiit kiiltiiriiniin bir yoniinii agiklamaktadir, fakat bu
yonliyle orgiit kiiltiirli 6gelerini ortaya koymada yetersiz kalmaktadir. Kiiltiirel unsurlar, daha
once denenmis ve i¢sel biitiinlesme ve digsal uyum sorunlart karsisinda iyi ¢alismis ve basaril

sonuglarin elde edildigi faktorlerden olusur.
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Asagida yer alan kiiltiir 6geleri Schein’in siniflandirmasi temel alinarak belirtilmistir.
Schein kiiltiirel ogeleri ti¢ farkli seviyede faaliyet gosteren faktorler olarak siralamustir.
Schein’in siniflandirmasina gore ilk seviyede daha somut nitelik gdsteren yaratilanlar
(artifaktlar) yani oOrgiitsel yapilar, siiregler, biiro dizaynlari, kahramanlar ve torenler, ikinci
seviyede fark edilmesi ve ortaya cikarilmasi daha zor olan degerler ve son olarak kiiltiiriin
temelinde yatan ve degisime diren¢ gosteren ve eylemlerimizi yonlendiren bilingaltinda

olmasi nedeniyle ¢ok zor ortaya cikarilan temel varsayimlar olusturmaktadir.

Schein’ in orgiit kiiltiirinlin nasil olustuguna iliskin modelinde, birbirleriyle etkilesim
i¢inde ii¢ diizey belirlenmistir. Orgiit kiiltiiriiniin bu ii¢ diizeyi Sekil 1’ de de goriildiigii gibi

paradigmalar, temel degerler ve artifaktlardir.

ARTIFAKT
(Semboller ve Uygulamalar)

L]

DEGERLER

L]

TEMEL VARSAYIMLAR

Sekil 1. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler (Schein, 1997, s. 17)
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1.4.1. Temel Varsayimlar

Antropoloji, sosyoloji ve psikoloji alanindaki bir ¢ok akademisyen, bir grubun kendisi,
digerleri ve diinyayla ilgili varsayimlarinin kiiltiiriin en igte yer alan temelini olusturdugunu
belirtir. Her ne kadar, bu bilingsiz temel varsayimlar1 farkli terminolojiler kullanarak
aciklasalar da, bu temel varsayimlari acik, fark edilebilen yaratilarin, degerlerin altinda yatan

algilamalar olarak gérmektedir (Saxton, 1985, s. 203).

Bir orgiit kiltiirii 6gesi olarak temel varsayimlar, “Orgiit {iyelerinin kendilerini,
baskalari kisaca diinyay1 algilama ve degerlendirme bicimi” olarak tanimlanabilir. S6z
konusu varsayimlar, bir grubun {iyelerine, durum ve iligkileri algilama, diisiinme, hissetme ve

yargilamada temel alg1 dayanagini olusturmaktadir (Sisman, 1994, s. §83).

Varsayimlar, Orgiit ve genis anlamda diinyayla ilgili algilamalari, diisiinceleri ve
duygular etkileyen beklentileri olusturur. Daha sonra bu algilamalar, diisiinceler ve duygular
orgiitii ve diinyay1 yansittiklar1 sekilde tecriibe edilir. Ornegin, “insanlar tembeldir” varsayimu,
insanlara otonomi verilmemesini igeren degerlerin ortaya ¢ikmasini sinirlandirir (Hatch, 1993,

5. 659).

Schein varsayimlarin orgiit kiiltlirii i¢cindeki Onemini daha Oncede Orgiit kiiltiirii
taniminda belirttigimiz su kelimelerle agiklamigtir: “varsayimlar oOrgiit iiyelerine dogru
algilama, diisiinme ve hissetme yolu olarak dgretilenlerdir.” Iste kiiltiirel varsayimlarin giicii
burada yatmaktadir. Varsayimlar ve degerler birbirleriyle uyum ig¢indedir. Schein
varsayimlarin, yeni degerlerin getirilmesi ve bunlara atfedilen basarmin denenmesiyle
degistirilebilecegini belirtir. Eger yeni degerler basarili sonuglara ulasmay1 saglarsa, zamanla
varliklar1 onlar1 temel varsayimlar seviyesine cikarabilir. Yeni degerlerin sorunlar1 ¢dzme
karsisinda getirdigi ¢oziimler etkiliyse ve Orgiit bunun basarisin1 algilarsa, deger bir

dontisiimden gegerek bir varsayima doniisiir (Schein, 1997, s. 15-16).

Varsayimlarin etkisini hafife almamak gerekir. Ciinkii varsayimlar kendilerini 6rgiitiin
stratejilerini formiile ederken de gosterir. Soyle ki; bir durum karsisinda belirlenen strateji,

varsayimlarin neler oldugunu yansitir (Hatch, 1993, s. 659).
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Kiiltiirel varsayimlar ana hatlariyla bes kategoriye ayrilabilir:

1.4.1.1. Orgiitiin Cevreyle Iliskisi

Bir orgiitiin {iyelerinin egemenlik, tabii olma, itaat, uyum gibi konulardaki temel
inanglari, insanin ¢evreyle iliskileri i¢inde yer alir. Baz1 toplumlar doga {izerinde egemen
olma egilimi gosterirken, bazi toplumlar dogayla uyum icinde yasama, ya da boyun egme
ozelligi gosterirler. Cevreyle iligkiler, orgiitiin dis ¢evresiyle ilgili ( teknoloji, siyasal gibi... )
paradigmalart igerir (Satir, 1998, s. 34).

1.4.1.2. Ger¢egin ve Dogrunun Dogasi

Gergegin ne oldugu ve ne olmadigini, dogrunun nasil kararlastirildigini ve dogrunun

“gosterdigini veya kesfedildigini” tanimlamaya ait davranigsal tanimlardir (Satir, 1998, s. 34).

Gergegin dogasi kapsaminda ele alinan ve orgiitsel yasamda 6nemli bir yer tutan iki
kavram vardir. Zaman ve mekan. Bu iki kavramin, algilanis ve kullanig bigimleri kiiltiire gore
degismektedir. Zamanin kullaniligina 6rgiitsel yonden bakildiginda, orgiit tiyeleri, bir isi belli
bir zamanda ve planlanan siire i¢inde yapmaya calisirken, bazi kiiltiirlerde isler belirsizlige,
oluruna birakilmaktadir. Bu da bireyler arasi esgiidiimii bozmakta ya da kolaylastirmaktadir.
Mekan kavrami da oOrgiitiin fiziksel ortaminda yer alan nesneler ve bunlarin diizenlenis
bi¢imidir. Orgiitiin fiziksel ortami farkli varsayimlari, anlamlar1 ve degerleri yansitabilir.

Ayrica mekanin biiylikliigii, oturus siralari, mobilyalarin kalitesi, statii ve glic mesafesinin

diizeyini ifade eder (Satir, 1998, s. 35).

Gergege iliskin diger paradigmalar ise fiziksel, sosyal ve bireysel olmak lizere {i¢
diizeyde aciklanabilir (Sigsman, 1994, s.85). Fiziksel gercek nesnel ve deneysel olarak
tanimlanabilen gergektir. Farkli kiiltiirler, ger¢egi farkli bicimde yani neyin gergcek oldugu
neyin olmadigi, ger¢ege nasil ulasabilecekleri konusunda farkli paradigmalara sahip
olabilirler. Bireysel gercek ise, insanlarin kendileri hakkinda kabul ettikleri gerceklerdir. Bu
gercekler, bireysel yasant1 ve deneyimlerin soyutlamalaridir. Sosyal gergek ise, herhangi bir

grubun iiyesinin ‘biz’ ve ‘onlar’ bigiminde yaptiklar1 ayrimda kullandiklari 6l¢iitlerdir.
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1.4.1.3. insan Etkinliginin Dogasi

Gergeklik, c¢evre ve insanin dogasi konusunda yukarida acgiklanan paradigmalar
baglam1 lizerinde, insanlar i¢in yapilacak olan dogru sey nedir? aktif-pasif olmak, kisisel
gelisme, is ve oyun nasil goriilmektedir? gibi sorularin cevabi insan etkinliginin dogasi ile

ilgilidir (Satir, 1998, s. 35).

Insan etkinliginin dogas1 konusunda etken tutum; insanin miikemmel olabilecegi,
edilgen tutum ise; doganin giiclii, insanin giigsiiz oldugunu kabul etmektedir. Ugiincii olarak
da baz1 insanlarin bazi seyleri kontrol altina alabilecegine, bazi insanlarin da kontrol

edemeyecegine inanmaktir (Sigsman, 1994, s. 97).

Insan eylemlerinin dogasi, kadin ve erkege gore de degismektedir. Eger bir kiiltiirde
atilganlik, para elde etme gibi egilimler 6n plana ¢ikiyorsa ve insana verilen 6nem arka planda
kaliyorsa, erkek kiiltiiriiniin egemenliginden; insanlar arasi iligkiler ve insana verilen 6nem 6n

plana cikiyorsa, disi kiiltiiriin egemenliginden s6z etmek miimkiindiir (Satir, 1998, s. 35).

1.4.1.4. Insan Yapisimin Dogasi

Bu temel varsayimi ortaya ¢ikarmak i¢in incelenmesi gereken unsur, insanlarin temel

olarak iyi mi, kotii mii ya da ne iyi ne kotii olarak ele alindigina iliskin diisiincelerdir.

Orgiitsel yonden ve kurum Kkiiltiirii 6gesi olarak insan dogasiyla ilgili varsayimlar
kapsaminda cevaplandirilmas: gerekli baslica sorular sunlar olabilir: Insan yaradilis itibariyle
iyi, kotii ya da karmagik bir varlik midir? Yonetimle ilgili olarak X kurami mi yoksa Y

kurami1 m1 gegerlidir? (Sigsman, 1994, s. 98).

Orgiitlerin ve insanlarin yukaridaki sorulara verecekleri cevaplar, onlarin insan dogasi

konusunda kabul ettikleri temel kiiltiirel varsayimlar1 yansitir.

Mc Gregor’ un insanin dogastyla ilgili olarak “X” kurami ve “Y”” kurami bi¢giminde
tanimladig1 paradigmalarin, 6rgiit yonetiminde de uygulandig1 goriillmektedir. Mc Gregor' un

“X” ve “Y” kuraminin, insan dogasi ile ilgili paradigmalar1 sekil 2° deki gibidir.
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X KURAMI

Y KURAMI

Birey pasif ve statiktir.

Isgorenler suglanir.

D1s denetim vardir.

Karar organ1 yoneticilerdir.

Kat1 ve sert bir otorite vardir.

Isletmenin amaglarina gére yonetim vardir.

Birey aktif ve dinamiktir.

Yoneticiler suglanir.

Kendi kendine yonetim ve denetim vardir

Bireysel amaglara gore yonetim vardir.

Kararlara katilma s6z konusudur.

Yumusatilmig ilimli otorite vardir.

Sekil 2. “X” — “Y” Kuram (Kogel, 1999, s. 146)

Insan eylemlerinin dogasiyla ilgili varsayimlar, kisaca bir kiiltiir icinde uygun gériilen

ve kabul edilen insan davraniglarini kapsamaktadir. Varsayimlarin asil etkisi insanlarin

eylemlerinde ortaya ¢ikmaktadir. Benimsenen temel varsayimlar, insan eylemlerinin dogasini

da belirler.Dolayisiyla, insanlar eylemlerini benimsedikleri varsayimlara gore gerceklestirirler

(Sisman, 1994, s. 97).

Insanlar tembeldir varsayimina sahip bir 6rgiit, denetime 6nem veren degerleri igerir.

Ornegin; zaman saatleri, giinliik verimlilik raporlar1 tembelligi kontrol etmeye calisan bir

kiiltiir i¢in kabul edilir degerlerdir.
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1.4.1.5. insan iligkilerinin Dogasi

Insan iligkileri konusundaki temel varsayimlar, bir grubun yasamim diizenli bigimde
stirdiirebilmesi i¢in grup tiyelerinin birbirleriyle olan ¢esitli iliskilerinde uygun olarak kabul

ettikleri yollar1 tanimlamaktadir (Schein, 1997, s. 102).

Her kiiltliriin 6ziinde, bireyler arasi iliskiler ve grupla iligskiler konusunda bazi
varsayimlarin oldugu sdylenebilir. Buna gore, bir kiiltiir 6gesi olarak insan iligkilerinin dogas1
kapsaminda su sorularin cevaplari arastirilabilir: Orgiitteki insan iliskilerinde (6rgiitte giic ve
sevginin paylasiminda) dogru olarak kabul edilen yol nedir? Yasam bir yarisma mi, yoksa bir
ortaklik olarak mm goriilmektedir? Insanlar arasi iliskilerde bireyci/birey merkezli,
toplumcu/grup merkezli veya hiyerarsik nitelikte iligskilerden hangisi tercih edilmektedir?
Genel olara, otorite, yasa, karizma vb. hangisi benimsenmektedir? Bu sorulara bir orgiitiin
tiyelerince verilecek cevaplar, onlarin insan iligkileri konusunda benimsedikleri temel

varsayimlari yansitabilir (Sigsman, 2002, s. 89).

Insan iliskileri konusundaki varsayimlar iilkeden iilkeye ve sektdrden sektore farklilik
gosterebilmektedir. Ornegin, Bat1 toplumlarinda birey faktdrii vurgulanirken buna bagli olarak
kisilerin birbiriyle olan rekabeti de bu varsayim nedeniyle yasallastirilmis ve vurgulanmis
olmaktadir. Bu tip varsayimlarda orgiit icinde bireysel yarisma ve rekabet tesvik edilerek,

giiven faktoriiniin diisiik oldugu is ortamlar1 yaratilmistir (Edmondson, 1999, s. 350).

Insan iliskilerinin dogasiyla ilgili varsayimlar, bir yoniiyle grubun islevlerinin ve
amaglarinin yerine getirilmesinde ve grupla ilgili sorunlarin ¢oziimlenmesinde ya yetki, gii¢
ve hiyerarsiye dayali yontemlerin kullanilmasini; ya da etkileme, sevgi, saygi, dostluk ve iyi
iliskilerle islerin yapilmasini ve sorunlarin da bu yollarla ¢oziimlenmesini temel yontemler
olarak gorebilir. Bu varsayimlarin temelinde de insan dogasi konusunda benimsenen temel
varsaymmlar yatmaktadir. Ornegin bir insan grubu, insanimn yaratilis itibariyle kotii, saldirgan
bir varlik oldugunu kabul ediyorsa, bu grup, kendini s6z konusu saldirganlardan, insanlarin
yapabilecegi kotiiliiklerden korumak i¢in bir kontrol sistemi gelistirmenin gerektigine de
inanmis olacaktir. Eger bu grup, insanin yaratilis itibariyle iyi ve isbirligi yapma egiliminde
oldugunu kabul ediyorsa, iliskiler konusunda benimsenen varsayimlar da bu grubun
amaclarin1 gerceklestirmek icin insanlar arasinda nasil igbirligi yapilmasi gerektigini

vurgulamis olacaktir (Sisman, 2002, s. 90).
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1.4.2. Degerler

Orgiitteki tiim bireylerin ortaklasa inandifi ve paylastigi temel degerler, Orgiit
kiiltiiriiniin 6nemli bir 6gesidir.Kiiltiir, insanlarin paylastigi deger ve inanglarla baslamaktadir.
Bu degerlerin tiimii orgiitteki temel anlayis sistemini olusturmaktadir ve Schein’ 1n belirttigi
gibi orgiit, bu temel anlayis1 hem i¢ hem de dis adaptasyon ve biitiinlesme problemlerinde

kullanmaktadir.

Genel olarak degerler, “bireylerin diisiince, tutum, davranis ve yapitlarinda birer 6lgiit
olarak ortaya c¢ikmakta ve toplumsal biitiinselligin ayrilmaz bir 6gesini olusturmaktadir.”
Giinlik yasamda degerler, herhangi bir sosyal grubun {iiyesi olan bireyler i¢in temel algi
dayanagmi olusturmaktadir. Orgiit ve yonetim acisindan ise degerler, “bir orgiitte neyin
istenir, neyin istenmez oldugunu belirleyen ve ¢alisanlar tarafindan benimsenen inanglar”; bir
baska tanimla da orgiit iiyelerinin durum, eylem, nesne ve bireyleri iyi ve kotii bi¢imde

yargilamada kullandiklar1 dl¢iitler olarak tanimlanmistir (Sigsman, 2002, s. 93).

Degerlerle, bir orgiitiin temel amaglari, idealleri, standartlar1 yansitilmakta ve bunlar
orgiitsel kimlik ve yonetim felsefesi icinde cesitli bigimlerde dile getirilmektedirler. Orgiitsel
degerlerin kaynagini, Orgiit iiyelerinin, insan, ¢evre ve bu ikisinin etkilesimi sonucu ortaya

¢ikan durumlara iliskin kabul edilen dogrular1 olusturmaktadir (Sabuncuoglu, 2001, s. 43).

Degerler, kisaca orgiitte neyin 6nemli oldugunu gostermektedirler.

Bircok yoOnetim teoriysen ve pratisyeni Orgiitli, kurucusunun, yoneticisinin ve
bireylerin paylastigi degerlerin bir gostergesi olarak gormektedir. Hatta bircogu yenilik,
adalet, esitlik gibi temel degerlerin olusturulmasinin dogrudan orgiitiin basaristyla ilgili
oldugunu diisiinmekte ve bu ylizden yoneticilerin bu degerleri beyan etmesi ve Orgiitiin
giinliik faaliyetlerinde bu temel degerlere bagli kalmasina yardimeir olmalar1 gerektigini

diisiinmektedir (Ledford ve Wendenhof ve Strahley, 1995, s. 5).

Orgiitler, temel anlay1s sistemini olugturan bu degerleri resmi bir sekilde yayilayarak
calisanlarina iletirler. Bu, bazen temel degerler demeci, bazen kurum felsefesi, kurum andi,
bazen de kurumun prensipleri, vizyonu veya misyonu olarak adlandirilir. Bugiin bir ¢ok orgiit
islerini diizenlemek ve yiriitmek i¢in temel degerler demeci yayinlamaktadir. Bunlar, i¢

politikaya yonelik is¢i el kitapgiklarinda ve faaliyet raporlarinda yayimnlandigi gibi, tedarikei
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ve miisterilerle olan iliskilerde de kullamlmaktadir. Orgiitler bu temel degerleri, uzun

donemde basarty1 arttirmak, istenilen tutum ve uygulamalar1 olusturmak i¢in bir ara¢ olarak

kullanirlar (Akinct, 2001, s. 159-160).

Degerler ve varsayimlar oOrgiit iiyesi bireylerin tutumlarinin temel belirleyicisidir.
Orgiit {iyelerinin ortak bir tutuma ydnelmesi icin normatif inanglarla olusturulmus ve
paylasilan ortak bir deger sistemi gerekir. Degerler paylasildiginda bunlar hem motivasyon
icin giiclii bir kaynak yaratir (i stresinin azalmasi, uygun davranis, 6zgiliven), hem de orgiitiin
hedef, politika, strateji ve eylemleri i¢in bir kilavuz gorevini goriir. Orgiitiin basarisi, biitiin
calisanlarin etrafinda toplanacagi anahtar degerleri yaratma yetenegine baglhidir (Erdem, 1996,

s. 38).

Degerler, diger unsurlara gore daha giivenilir ve kolay belirlenebilir niteliktedirler.
Orgiit icinde insanlara yaptiklar1 bir isin ya da sahip olduklar1 bir tavrin nedeni soruldugunda,
genellikle bu eylemleri yonlendiren degerlere ulagmaktadir. Ornegin, agik kapi politikasi
uygulanan bir sirkette, kisiler gercekten istedikleri zaman tistleri ile goriisebiliyorlarsa, bu
ortamda iletisimin 6neminden ve bir deger olarak varligindan s6z edilebilir (Schein, 1988,

s.21).

Amerika’da basarili orgiitlerin kiiltiirlerini inceleyen Deal ve Kennedy, bu sirketlerin
temel degerlere ¢ok Onem verdiklerini belirtmekte ve Orgiitlerin 6zelliklerini sdyle

siralamaktadir (Akinci, 2001, s. 160);

-Islerini nasil yiiriitecekleri hakkinda apagik ve kesin bir felsefeleri vardir.

-Yonetim, temel degerleri organizasyona iletmeye ve degisen ekonomik ortama ve is
ortammma uyum saglayabilmek icin degerleri yogurup sekillendirmeye biiyiik 6zen
gosterir.

-En alt kademedeki gorevliden yonetimin en {ist seviyelerine kadar firma i¢in ¢aligan

herkes bu degerleri bilir ve paylasir.

Belirli degerler sistemine bagli olan bir toplumda bireylere yol gosteren, dogruyu-

yanlis1, olumluyu-olumsuzu belirleyen kurallar, standart olusturur ki bunlar da normlardir.



32

1.4.2.1. Normlar

Kiiltiir, genellikle bir toplumda bulunan normlarin ve degerlerin toplami olarak
diistiniilmiistiir. Bu kapsamda normlar, belirli rolleri olan kisilerin uymalar1 gereken kurallar,
emirler ve Olciiler olarak ortaya konur. Kiiltiirel normlar, kiiltiirel degerlere dayanir ve bu
degerler kisilerin hedefe ulagsmak i¢in sececekleri yollar1 siirlar, neyin dogru neyin yanlis

oldugunu belirler ve davranislar1 yonetir (Erdogan, 1997, s. 148-149).

Sosyal norm, bir sosyal birimin iiyelerinin o grup igerisindeki davranis, olay, inang
veya nesnelere iligkin kabul etme ve reddetme alanlarmi belirleyen bir degerlendirme
sistemidir. Bagska bir deyisle normlar, belli bir durumda nasil davranilacagina iliskin
beklentilere isaret ederler. Dolayisiyla normlar, bir 6rgiitte uyulmasi gereken yazili ve yazisiz
calisma kurallarimi kapsar. Orgiit icindeki normlar formal veya informal bir sekilde gelisebilir

(Bozkurt, 2000, s. 121-122).

Normlar genel olarak uyulmasi gereken kurallar bi¢giminde ifade edilirler. Kimi zaman
acikca dile getirilmezler, yazili degildirler ancak orgiit {iyelerinin davranig bigimleri lizerinde
onemli etkiye sahiptirler. Ornegin, “iistlerinle tartisma”, “kotii haberi veren sen olma”
seklinde ifade edilen ve paylasilan normlar, o orgiit i¢indeki davramislarin nasil olmasi

gerektigi hakkinda bilgileri iletmektedirler (Sabuncuoglu, 2001, s. 47).

Degerler, iyi-kotii ayrimiyla ilgili olup birey ya da gruplarin diger alternatifler
arasindan bilin¢li olarak sectikleri arzu edilen davranis kaliplarina isaret eder. Degerler,
ulagilmas1 kolaylikla miimkiin olan1 degil, ulasilma arzusu duyulan ideal hedefleri temsil
ederler. Degerler ve normlar arasindaki en belirgin fark, degerlerin kisisel ve igsellestirilmis
inang sistemleri olmasina karsin normlarin disaridan ve toplum tarafindan dolayli ve dolaysiz
olarak bireye sunulan beklenti standartlar1 seklinde gelismesidir. Bir kiiltiirel sistemde, birey
sosyal gercekligin yaptirnm ve baskisini normlar kanaliyla arzuladigi ve ideal kabul ettigi
hedef ve davranis bi¢imlerine iliskin egilimleri de degerler araciligiyla hisseder (Bozkurt,

2000, s. 122).
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Orgiit iiyelerinin sahip oldugu deger, inan¢ ve normlar, orgiitte uzlasma yaratan,
davraniglarda benzerlik olusturan, iiyelerin davraniglarin1 kestirmeye yarayan faktorlerdir.
Bunlar, grup icinde birlik duygusunun yaratilmasinda, {yelerin Orgiit amaclariyla
biitiinlesmelerinde, kendilerini takdir etme ve giiven duygusu gelistirmelerini tesvik etmede,
olumlu davranis ve tutumlari1 6diillendirmede yasal diizenlemelerden daha ¢ok yararl olabilir
ve yoneticiler tarafindan giiglii bir kontrol amaci olarak kullanilabilir. Orgiit iiyeleri arasinda
egemen olan deger, inan¢ ve normlarin bilinmesi, yoneticilere iiyelerin davraniglarini 6nceden

hissederek gerekli 6nlemlerin alinmasini saglar (Sisman, 2002, s. 95).

Normlar kisaca, “onaylanan davramislar” olarak da tanimlanabilir. Bu durumda,
normlara uyan kisilerin cesitli bicimlerde odiillendirilmesi, tesvik edilmesi, uymayanlarin ise

cezalandirilmasi beklenir.

1.4.3. Orgiitsel Semboller ve Uygulamalar

Semboller, bir kiiltiir i¢inde insanlar tarafindan 6zel anlamlar yiiklenen kelimeler,
resimler, sekiller, davranislar ve nesnelerdir. Kiiltiirel semboller degisebilir, bir kiiltiirden
diger bir kiiltiire aktarilabilir. Bir sosyal sistem i¢inde egemen olan bir takim degerler, belirli
sembollerle daha somut, gozle goriiliir hale gelmektedir. Semboller, kodlanmis 6zel anlamlar
olarak bir kiiltiiriin en kapsamli dgeleridir. Orgiite yeni katilan iiyelerin sosyallesmesinde,
orgiitiin deger ve normlarin1 tanimalarinda ve 6grenmelerinde 6nemli bir yer tutarak sosyal

O0grenme araci olarak is gérmektedir (Sigsman, 2002, s. 96).

Sabuncuoglu’na gore; semboller, orgiit icinde ortak tavir gelistiren, diisiince, duygu ve
tepkileri kodlayan iletisim araglar1 ve baglar olarak islev goriirler. Sembol haline gelmis bir
nesne ya da davranig1 kullanmak, yonetim siireci ve kontrol konusunda bilgi saglamay1, mesaj

iletmeyi ve ortak degerler gelistirmeyi saglayan énemli bir ara¢ olabilmektedir (2001, s. 48).

Bir orgiitiin kiiltiiriine iliskin ilk izlenimler, Orgiitlin goriinen degerlerinden elde
edilebilir yani insanlar tarafindan olusturulan binalar, isyerinin yerlesim diizeni, ¢alisanlarin

giyimleri ve kullanilan ara¢ ve geregler yaratilari olusturur (Uzungarsili ve Toprak veErsen,

2000, s. 29).
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Schein’in kiiltiir katmanlar1 temel alinirsa yaratilar kiiltliriin gériinen ve sembolik
yonilinli yansitir. Yaratilanlar altta yatan kiiltiirel varsayimlarin davranis kaliplari, giyim
kurallar1 ve hikayeler gibi duyulabilen, goriilen ve hissedilen agiklamalardan olusur (Schein,

1997, s. 17).

Bir ¢ok sirketin giyim konusunda kurallar1 vardir ve bu kurallar altta yatan kiiltiiriin
gostergeleridir.Ornegin; IBM ve bir yazilim firmasi olan Lotus birlestikleri zaman kiiltiirlerin
digsal yansimalarindan dolay1 bir kiiltiir ¢atismasi bekleniyordu. Ciinkii IBM’ in giyim
konusunda ig degerlerine uygun diizgiin bir giyim kosulu vardi. Oysa ki Lotus ¢alisanlar1

tisort gibi IBM” in giyim kurallariyla catisan seyler giyebiliyorlardi (Young, 2000, s. 19).

Sembollerin var olan bir sistemin korunmasinda ya da yapilacak degisikliklerin
yonlendirilmesinde 6nemli islevleri vardir. Ornegin, roller arasindaki iliskilerin
anlamlandirilmasi1 ve bu iliskilerin korunmasinda gorev alirlar. Bir ¢ok orgiitiin odalarinin
Olciisii, malzemenin kalitesine kadar Orgiit hiyerarsisinin her diizeyinde iliskilerin nasil
olacagini gosteren formal kurallar1 vardir. Semboller, informal kurallarda (6gle yemegindeki
oturuslarda, kahve molalarinda) olduk¢a belirgindirler. Dolayisiyla oturus diizenlemeleri veya
orgiitsel Oykiiler, orgiit icin neyin degerli oldugu konusunda sembolik mesajlar sunabilir

(Satir, 1998, s. 43).

Bir orgiit kiiltiiriiniin mevcut durumunun, birtakim yonetsel, orgiitsel uygulamalarin
Oornegin, Odiil-ceza, performans degerlendirme, denetleme, 6deme sistemleri ve egitim
programlart vb. Orgiitsel uygulamalar da orgiit kiltlirliniin  olusumunda ©6nemli rol

oynamaktadir.

Bir orgiitte 6diil-ceza sisteminin ¢oziimlenmesiyle, hangi davraniglarin para, statii, gii¢
vb. ile odillendirildigi, hangi davramislarin da bunlarin elden gitmesine neden oldugu
anlagilabilir. Ayrica orgiitlerde gerceklestirilen personel gelistirme ve egitim programlarinda
orgiitiin temel degerleri yansitilabilir, orgiitsel kahramanlardan ve hikayelerden sz edilebilir.

Bu programlar, birtakim torensel etkinliklerle sona erebilir (Sisman, 2002, s. 103).
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1.4.3.1. Sozel ve Davramssal Semboller

Davranigsal kiiltiir sembolleri torenler, seremoniler ve toplantilardan olusur. Sozel
sembollere ise organizasyon i¢inde konusulan dil, sloganlar, hikayeler ve kahramanlar girer

(Uzungarsili, Toprak, Ersen, 2000, s. 30).

1.4.3.1.1. Torenler ve Ritiieller

Torenler, katilimcilara genellikle bir izleyici kitlesine kiiltiirel degerleri iletmek
amaciyla detayli bir sekilde hazirlanan canli, planlanmis aktivitelerdir (Akinci, 2001, s. 166).
Ritiieller ise torenlere gore daha cok tiyatrolastirilmis kiiltiirel anlatimlardir ve genellikle
seyirlerin faydalanmasina yoneliktirler. Ritiiellerin amaci katilimeilar tistiinde rgiit kiiltiiriini

hakim kilmaktir (Robbins, 1993, s. 617).

Torenler, orgiit kiiltiiriinliin bir kutlama aracidir ve orgiit icindeki kiiltiirel degerleri
pekistirmeyi amaglar. Ornegin, o6diil torenleri, atanma veya emeklilik torenleri orgiit

kiiltiirlinlin ag1ga ¢iktig1 torenlerdir (Eren, 2001, s.1 81).

Ulusal ve dini bayramlarimiz, okullarimizda her sabah icilen ant, ulusal
kahramanlarimizin, manevi kisiligi yiliksek kisilerimizin adina diizenlenen anma toplantilari,
bireyleri ulusal ve manevi degerlere baglayan énemli etkenler arasinda yer alir. Ayni sekilde,
cesitli nedenlerle orgiitlerde diizenlenen toéren ve toplantilarda orgiitsel biitiinlesmeyi, birlik ve
beraberligi saglamada ¢ok 6nemli rol oynarlar. Bu tiir toren ve toplantilar arasinda kurulug

yildoniimleri, agilis torenleri, kokteyller, 6zel giinler, bayramlar sayilabilir.

1.4.3.1.2. Dil

Dil, her seyden once bir iletisim ve anlagsma araci ve kiiltiiriin temel bir 6gesidir. Dil,
kiiltiirtin anlasilmasi ve kazanilmasinda gerekli araclarin 6grenilmesine yardim eder. Dil her
seyden Once manalarin tasinmasinda kullanilan bir isaretler sistemi olarak orgiit {iyelerinin
davraniglarini etkiler. Dilin yaziya donilismesiyle veya dilden dile, nesilden nesile aktarilan

anlatimlarla insan ge¢misi hatirlar (Erdogan, 1997, s. 145).
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Orgiitler belli bir gelisim evresinden sonra kendilerine ait bir dil olustururlar ve bu da
onlar1 diger orgiitlerden farkli kilar. Olusturulan ortak orgiit dili, orgiit tiyelerini bir arada tutar
ve karsilikli iligkilerini kolaylastirir. Orgiit iiyeleri sosyallesme siireciyle orgiite ait dili
ogrenirler. Orgiitiin kendisine ait bir dili oldugu gibi 6rgiit icinde bulunan alt bdliimlerinde

kendi mesleklerine ve uzmanlasma alanlarina gore bir dili olabilir.

Dil insanlan etkilemede kullanilabilecek temel sosyal araglardan biridir (Sisman,
2002, s. 97). Ozellikle yéneticilerin dili kullanma diizeyleri, konusma, yazma, jest, mimik gibi
sOzsiiz iletisim becerilerinin, yonetim performanslarini 6nemli oOlgiide etkiledigini de
belirtmemiz gerekir (Meek, 1988, s. 463). Sinirl sézciik haznesiyle iki lafi bir araya getirip,
duygu ve disiincelerini paylasamayan, konusurken elini, kolunu gereksiz sekilde hareket
ettiren, karsisindaki kisinin gozlerine bakarak konusamayan, sikilan bir yoneticinin ¢aliganlar

tizerindeki etkisi pek olumlu olmayacaktir.

Sonug olarak, bir orgiitte kullanilan dile bakarak, o orgiitiin kiiltiiriinii, insana ve

diinyaya bakisini anlayabiliriz.

1.4.3.1.3. Metaforlar

Metaforlar, bir seyin (bir ¢esit diisiince, konu veya eylemi) diger bir seye benzerligini
ifade eden sembolleri, bilinen veya daha az bilinen seyler arasindan ¢ekip, anlam verilmesini
saglarlar. Metaforlar, soyut diisiinceleri somutlagtirma fonksiyonlarina sahip belirsizligi
acikliga kavusturarak, diisiinceye ve subjektif agiklamaya yardimci olurlar. Metaforlar veya
diger sembolik formlar, insanlarin tam adlandiramadiklar1 olaylari, davranis bicimlerini

tahmin etmelerini saglarlar (Sargut, 1994’ den aktaran Satir).

Metaforlar, iic nedene bagl olarak o6rgiitsel kiiltiir analizinde kullanilirlar ( Satir, 1998,
s. 46). Birincisi; bir olayin derinlemesine ve orgiit elemanlariin deneyimlerine bagli olarak
ortaya cikarilmasimi saglarlar. Ikincisi; insanlarin tam adlandiramadiklari olaylarin tahmin
edilmelerine, soyut diisiinceyi somutlastirmalarma yardim ederler. Uciincii neden ise;
algilanan deneyime yakin olmalarindan dolay1, duygusal, duyussal ve algisal olarak daha fazla

bilgi vericidirler.
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Metaforlar kavramlar1 benzetme yoluyla algilamamizi kolaylastirirlar. Ornegin,
“pazarda saldirgan olmak”, “savunmaya cekilmek” gibi bazi terimler is diinyasinda farkl
anlamda kullanilirlar. Benzer olarak “evlenme” ve “bosanma” kelimeleri de sirket birlesme

ve ayrilmalarini ifade etmek i¢in kullanilir.

1.4.3.1.4. Hikaye, Mit ve Efsaneler

Orgiitler kiiltiirlerini, yonetim felsefelerini ve politikalarindaki mantig1 ¢alisanlara
iletmede, daha sembolik bir yaklasim i¢inde olan, orgiite iliskin hikaye ve mitleri kullanirlar.
Hikaye ve mitler, orgiitiin kahramanlari, kuruculari, en basarililar1 ve {inliilerine iligkindir. Bu
hikaye ve efsaneler, dogru olsun veya olmasin, c¢alisanlarin kissadan hisse ¢ikarmalarini,
motive olmalarin1 ve orgiitle 6zdeslesmelerini saglamaktadir. Ozellikle de temel degerlerin
orgiite yeni katilanlara iletilmesinde kullanilan hikaye ve efsaneler yeni elemanlarin

sosyalizasyonlarinin saglanmasinda etkilidirler (Akinci, 2001, s. 164).

Orgiitsel hikayeler, orgiitin gec¢misiyle ilgili yasanmis olaylar1 anlatir. Etkili
orgiitlerde yoneticiler ve g¢alisanlar, orgiitiin temel degerlerini yansitan hikayeler ve anilar
anlatirlar. Bu hikayeler oOrgiitsel agidan sosyallesme, kontrol, biitlinlesme araci olarak

kullanilabilirler (Sisman, 2002, s. 98).

Orgiitsel hikayeler aym zamanda &rgiit i¢inde onaylanan, mesru goriilen sosyal smif,
statii, rol ve gii¢ yapilarin1 agiklar. Orgiit {iyelerine rolleri tanitma/tanima, kimin, nerede, nasil

hareket etmesi gerektigi konusunda yol gosterici olabilir.

Mitler, Orgiitte olmus olaylar1 ya da orgiitiin nasil olustugunu anlatmak amaciyla

kullanilan imgesel olaylardir.

Mit, bir sosyal grubun ya da 6rgiitiin degerlerini ve tanitim sistemlerini yerlestiren bir
iletisim aracidir. Bir isletmenin degerlerine, kurucularina veya farkli hiyerarsik diizeylerdeki
kisilere iligkin ilging olaylar ve oykiiler, belirli bir anlami tasiyan mesaja doniistiigiinde
mitlesir veya igletmenin dnemli bir degeri, bir veya birden fazla kisinin 6rnek eylemi ile
vurgulandiginda bu eylem mite déniisiir. Ornegin, Mc Donald’s yéneticisinin bir Mc Donald’
sin Oniinde arabasindan inip yagl kagit pargalarini toplamasi, sadece kendi isletmesinde degil,

isletme literatiiriinde de mitlesmistir (Erdem, 1996, s. 41).
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1.4.3.1.5. Liderler ve Kahramanlar

Temel deger ve inanglar Orgiit kiiltiiriiniin alt yapisin1 olustururken, lider ve
kahramanlar da bunlarin sembolleri, kendi kisiliklerinde bunlari yansitan modelleri veya
temsilcileridir. Bir kurulusun siirekliliginde, basarisinda ve performansinda en etkili faktor,
saglam, kalic1 ve temel degerlerden taviz vermeyen bir kiiltiiriin olusturulup korunmasidir.
Temel deger ve inanclar nasil 6rgiit kiiltiiriiniin 6ziinii olusturuyorsa, lider ve kahramanlar da

bu degerleri simgeleyen kiiltiiriin giiciinii temsil etmektedir (Akat ve Budak, s. 326).

Liderler 6rgiit kiiltliriine katkida bulunan, ¢alisanlar1 motive eden, disariya kars1 orgiitii
ve onun kiiltiirlinii temsil eden en yiiksek yonetim kademelerindeki kisilerdir (Kozlu, 1986,

s.67).

Kahramanlar, orgiitiin degerlerini ve kiiltiiriinii kisiliklerinde somutlastiran kisilerdir.
Orgiit icinde her iiyenin bireysel performansmi drnek aldigi kisiler olan kahramanlar, aym

zamanda ulasilabilir bir kisiligi de temsil ederler (Sabuncuoglu, 2001, s. 48).

Orgiit kiiltiiriiniin temeli olan degerleri kisisellestiren ve bireylerin takip etmesi i¢in
acik rol modelleri olan kahramanlar ise, yonetimin herhangi bir kademesinden ¢ikabilirler.
Kahramanlar 6nemlidir; ¢linkii deger verilen sosyal idealleri, davranis bi¢imlerini ve kisisel

nitelikleri simgelestirirler (Pfeffer, 1981, s. 76).

Orgiit kiiltiiriiniin calisanlara iletilmesinde etkili rol modelleri olan bu kisilerin, bir
lider veya yonetici olmamakla beraber, temel degerleri uygulamadaki basarilar1 onlari
Ozenilecek veya taklit edilecek bir kahraman olmalarin1 saglamaktadir. Halen hayatta ve
orgiitte calisan bir kisi olabilecegi gibi, vaktiyle yagamig biri de olabilen kahramanlar, 6rgiitiin
kiiltiirel degerlerini giiclendirir, basar1 standartlarin1 belirler ve ¢alisanlara da bu standartlari
benimsetir. Ornegin, Ford firmasindan Henry Ford sanayi plani, verimli ¢alismasi, yaraticilig
ve yeniligi temsil ederken; Ko¢ Holding’ ten Vehbi Kog da, Tiirkiye’ de bir ¢ok alanda ilklere

imzasini atan bir kahramani temsil etmektedir (Akinci, 2001, s. 164).
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1.4.3.2. Fiziksel (Gorsel) Semboller

Fiziksel semboller, gozle goriilen nesneleri ifade etmektedir. Bu nesneler, iiyeler i¢in
0zel anlamlar tagimaktadir. Bu semboller arasinda orgiitiin mimari Ozellikleri, ¢alisma
yerlerinin diizenlenmesinde kullanilan esyalar, araclar, gerecler, arabalar, teknoloji, kiyafetler,
etiketler, logolar, amblemler, rozetler, posterler, afisler sayilabilir. Orgiitlerde 6zellikle
yonetici odalarinin bulundugu yerler, bunlarin tefrisinde ve diizenlenisinde kullanilan
nesneler, yoneticilerin arabalari, bunlarin renkleri, statii sembolleri arasinda yer almaktadir

(Sisman, 2002, s. 97).

(Cagdas isletmeler fiziki goriiniimlerine onem vermektedirler. Bir sirket binasinin
mimarisi sanildigindan daha fazla Oneme sahiptir. Mimari tarzi ve i¢ dizayn1 gerek

calisanlarin gerekse miisterilerin davraniglarini etkilemektedir.

Orgiit iiyeleri de fiziksel sembolleri (sdzsiiz gostergeleri) kullanarak, onlar igin 6zel
anlamlar tasiyan, orgiitle biitiinlesmelerini saglayacak kiiltiirel 6geleri degerlendirerek, orgiite
ait kiiltiirel normlar1 6grenirler. Giyim, sloganlar, orgiite ait amblemler, calisma yerlerinin
diizenlenis bigimleri, orglite ait kiiltiirii elemanlara aktarmak i¢in agik ve iyi bir yontemdir. Bu
sOzsliz iletisim tiirli i¢inde yer alan kodlar, her orgiitiin kendi kiiltiirline gore bigimlenir,

iligkileri tanimlar ve giivenilir iletiler aktarirlar (Satir, 1998, s. 51).

1.5. Orgiit Kiiltiirii ile liskili Kavramlar

Mondy’ ye gore (1987) orgiit kiiltliriiniin 6rgiit icerisindeki cesitli kavramlarla iliskisi
bulunmaktadir. Bu kavramlar; iletisim, motivasyon, liderlik, yonetim siireci ve is tatminidir.

Asagida bu kavramlar agiklanmaktadir.

1.5.1. iletisim

Iletisim, kiiltiirel dgelerin ¢alisanlara iletilmesinde ve kiiltiiriin benimsetilmesinde
onemli bir rol istlenmektedir. Bu acidan bakildiginda, iletisim ve kiiltiir orgiitsel
performansin asil gostergeleri olarak tanmimlanmaktadir. Orgiitsel iletisimin islevlerinden biri,
calisanlara Orgiit kiiltiirii hakkinda bilgi saglamasi ve digeri ise, herkesin bu kiiltiirle

biitiinlesmesine yardimei olmasidir (Akinci, 2001, s. 168).
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Orgiit kiiltiirii konusunda arastirmalar yapan Deal ve Kennedy’e gore, (1982)
iletisimin islevi orgiit kiiltliriinii gliclendirmektir. Giiclii 6rgiit kiiltlirlerinin insanlar i¢in bir
anlam yarattigina inanan bu yazarlara gore, degerler iletisimle korunur ve kahramanlar
iletigimle yaratilir. Calisanlara dolayl1 yollardan verilen mesajlar, hikayelerin anlatilmasi veya
liderlerin olusturdugu rol modelleri gibi, mesajlarin acik bir sekilde verildigi dogrudan

iletisim Orgiit iiyeleri arasinda inandiric1 ve akilda kalict bir etki yapar.

Iletisim, orgiite yeni katilanlarin  orgiit kiiltiiriiyle  biitiinlesmelerinde  ve
sosyalizasyonlarinda 6nemli bir kanaldir. Yeni iiyelere formel (is tanimlari, ise yoneltme
toplantilar1 gibi) ve informel (hikaye, dedikodu gibi) iletisimi saglayan orgiit kiiltiiri, tiyelerin

kiiltiirel tarihi, degerleri, normlar1 ve beklentileri 6grenmesine yardim eder (Celik,1997, s.22).

Celik’e gore; bir oOrgiitiin sahip oldugu kiiltiir ancak iletisim saglanmasiyla anlam
kazanabilir. Bundan dolay1 orgiit kiiltiirii ile iletisim arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir.
Iletisim yoluyla orgiit kiiltiiriiniin temel Ogeleri olan degerler, normlar, hikayeler, tarih,

gelenekler diger bir deyisle orgiitiin sembolik diinyasi olarak yorumlanabilir.

1.5.2. Motivasyon

Motivasyon, orgiitiin ve bireylerin gereksinimlerini saglayacak bir is ortam1 yaratarak
etkilenmesi ve isteklesebilmesi siirecidir (Akgiin ve Kavuncubasi, 1995, s. 318). Motivasyon
terimi gercekte, bir bireyi birtakim etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler olmadan once
gosterecegi davranigtan baska bir bigimde hareket etmesini saglamayi ifade etmektedir.
Boylece bireyin davranisinda gozlenebilir bir degisikligin meydana gelmis olmasini ve onun
giidiilenmesini ifade eder. Davranigin altinda yatan faktorlere etki ederek, bireyleri harekete
gecirmek ve onlarin belli bir yonde enerjilerini yogunlastirmalarini, motivasyon olgusunu

saglar (Eroglu, 1996, s. 245).

Insan giidiilerinin ortaya ¢ikmasinda ve bu giidiilerin insanla &riintiilesmesinde, icinde

bliytidiigli toplumun kiiltiiriinlin biiylik 6nemi vardir (Basaran, 1991, s. 146).
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Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu ydnde etkiledigi tartisilmaz bir
gercektir. Calisanlarin  sadece ekonomik &diillendirme sonucunda etkin ve verimli
calismayacaklari, orgiit i¢indeki bireyin sosyal ihtiyaglarimin da tatmin edilmesi gerektigi

bilinmektedir (Unutkan, 1995, s. 75).

Motivasyon agisindan 6nemli olan, kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in anlamli ve
degerli isleri yapmalaridir (Kogel, 1993, s. 436). Insanlar ancak gordiikleri isten ve is
cevresinden memnun olduklar siirece daha verimli ¢alisirlar. Iste ekonomik tatmin her ne

kadar gerekli bir kosul olsa da yeterli bir kosul degildir (Unutkan, 1995, s. 75).

Ekonomik tatminin yani sira ¢alisanlar1 motive eden diger araclar sunlardir: giivenlik,
yiikselme olanaklari, ¢ekici is, yapilmaya deger bir is vermek, statii, kisisel yetki ve gii¢
kazandirma, O0zel yasama saygili olma, kararlara katilma olanaklar1 saglama, adaletli ve
siirekli bir disiplin sistemi. Bu araglarin dengeli ve olumlu bir bi¢imde kullanilmasi

motivasyonun artigini saglayacaktir.

Tezin konusu olan orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiyi yakindan etkileyen bu

kavramlarin ayrintili agiklamalari tezin ikinci boliimiinde ele alinacaktir.

Orgiit icinde yer alan bireyin ne sekilde motive edilecegi konusunda farkli yaklasimlar
s6z konusudur. Ancak motivasyon teorileri genel olarak ele alindiginda orgiit kiiltiirii ile
saglanacagi ileri siirlilen sosyal tatminin tiim teorisyenler tarafindan incelendigi goriiliir. Bu
bakimdan oOrgiit kiiltiirlinlin ortak deger, norm ve davraniglar aracilifiyla sosyal tatmin
yarattif1 ve bireyin motivasyonunda biiylik 6nem tasidigi unutulmamalidir (Unutkan,1995,

s.76).

Sonug olarak yaptig1 isi severek ve isteyerek yapan kisiler, bu islerin basarili bir
bicimde sonuglanmasini saglayacaklardir ve is ortamindaki memnuniyet orgiit kiiltiiriine de

yanstyacaktir.
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1.5.3. Liderlik

Belirli bir ama¢ ve gayeye varmak i¢in insanlari etki altinda birakmak siirecidir.
Liderlik belirli durumda bir kisidir. Siirekli kendisini izleyenlerin davranislarini etkilemesini
amaclar. Liderler diger kisileri; inandirma( ikna), giic kullanarak, yasal yollara dayanarak
istedigi bigimde davranisa yoneltir (Yal¢in, 1999, s. 200). Bir diger tanima gore liderlik-
onderlik, bir grup insani1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gergeklestirmek

icin onlar1 harekete gegirme, bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (Eren, 2001, s. 387).

Liderler, orgiit kiiltiiriinii bigcimlendirebilmeli, iletilen degerlerin ve inanglarin bir gii¢
bicimi olduguna dikkat etmelidirler.Bununla birlikte liderlerin olaylar1 elestirirken
gosterdikleri tepkiler ve kriz durumlarindaki algilart 6rgiit kiiltiiriiniin olusumunda 6nem tasir.
Kriz durumlarinda coskusal baglilik ve orgiitsel degerlerle biitiinlesme goriiliir. Lider boyle
olaganiistii durumlarda sergileyecegi davraniglarla orgiit kiiltiiriiniin giiclenmesini saglayabilir

(Maxvell ve Thomas, 1991).

Guglii orgiit kiiltlirtine sahip oOrgiitlerde liderler, orgiit iiyeleri icin rol modelligi
olusturma, performans olgiitlerini gosterme, orgiitii i¢ ve dis ¢evreye karsi temsil etme ve

orgiit iyelerini giidiileme gibi 6nemli islevleri yerine getirmektedir.

Lider ve ¢alisanla arasindaki olumlu iletisim sayesinde ¢alisanlar kurallara uyacaklar,
disiplinli ¢alismaya 6zen gostereceklerdir. Liderin veya amirin yaklasimi calisani direkt
etkileyecektir. Ona gore bir calisma sergilenecektir. Liderlerde beseri iliskilerin yliksek

olmasi ¢alisanlarda drgiite baglili§1 ve motivasyonu arttirici bir sebeptir.

1.5.4. Yonetim Siireci

Yonetim, belirli bir takim amaglara ulasmak i¢in basta insanlar olmak iizere parasal
kaynaklar1, donanimi, demirbaslari, hammaddeleri, yardimc1 malzemeleri ve zamani birbiriyle
uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma siire¢lerinin toplamudir.
Yonetim siirecinin ortaya ¢ikmasi i¢in yoOnetici mevkiinde bulunan ve iiretim etmenleri
konusunda karar veren kisinin emrinde mutlaka bir insanin bulunmasi gerekmektedir. Yani

yonetim siirecinde bir yonetenin ve yonetilenin bulunmasi esastir (Eren, 2001, s. 3).
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Yonetim siireci de tipki liderlik gibi calisanlarin istek ve ihtiyaclar1 géz Oniinde
bulundurularak diizenlenmelidir. A¢ikliga ve rahat bir iletisime dayanan yonetim siireclerine

sahip olan orgiitler, kiiltlirlerinin gelisimine katkida bulunacaklardir (Okay, 2000, s. 236).

Yenilige, ekip calismasina ve yaratici fikirlere 6nem veren bir yonetim siireci, orgiitiin

kiiltiirliniin istenilen hale gelmesini saglayacaktir.

1.5.5. is Tatmini

Bugilinkii yonetim anlayis1 igerisinde insan artik bir Orgiitiin sahip olabilecegi en
degerli kaynak olarak goriilmektedir. Bu kaynagin gelistirilmesinin ve saglikli olabilmesinin
orgiitlerin stirekliligi i¢in 6nemi biiyiiktiir. Calisanlarina doyum verebilen bir is ve is ortami
saglayabilen orgiitler iyi elemanlarin1 bu sayede elde tutmakta ve rakipleriyle rekabet elde

edebilmektedirler (Telman ve Unsal, 2004, s.13).

Orgiitlerin gelismesinde ve yasamini devam ettirmesinde énemli bir yere sahip olan
orgiit kiiltiirti, ¢aliganlarin bagl olduklar1 orgiitii nasil algiladiklar: ile ilgilidir, Orgiitiin
Ozellilerinden hoslanip hoslanmadiklar1 ile 1ilgili degildir. Bu nedenle orgiit kiltiiri,

“tanimlayic1” niteliktedir (Erkmen ve Turhan, 1994, s.124).

Is tatmini ise; orgiitle ilgili beklentilerden, &diil uygulamalar1 ve catisma yonetimi
metotlarina kadar is ortaminda mevcut olan pek c¢ok 6zellikten ¢alisanlarin memnun olup
olmadiklart ile ilgilidir. Bu yoniiyle is tatmini “degerlendirici” niteliktedir (Erkmen ve

Turhan, 1994, s.124).

Degerlerin, is yerindeki bireylerin davraniglari {izerinde dogrudan etkili oldugu
diisiiniilmektedir ve paylasilan degerler, bireylerarasi iliskilere de yansimaktadir. Ozellikle
benzer degerlere sahip bireylerin ortak bir iletisim sistemine de sahip olduklar1 goriilmektedir.
Bilinen, ortak bir iletisim sistemi de, belirsizlik ve uyarim fazlalig1 gibi is iliskilerindeki
olumsuz oOzellikleri en aza indirgemektedir. Boylece bireyler daha az rol belirsizligi ve
catisma yasadiklarindan koordinasyon, is tatmini ve ise baglilik artmaktadir (Tiirk, 2003,
s.106)
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1.6. Orgiit Kiiltiiriiniin Analizi

Kiiltiir, birbiriyle iliskili ¢esitli 6gelerin olusturdugu karmasik bir biitiindiir. Bu 6geler
genelde i¢ ice gegmis bir yumak seklindedir. Bu ylizden kiiltiirii olusturan boyut ve ogeleri
birbirinden biitiinliyle soyutlayarak ele almak ve ¢oziimlemek miimkiin goriilmemektedir.
Ancak, kiiltliir, anlasilmak ve agiklanmak amaciyla birtakim Ogelere ayrilarak

¢Oziimlenebilmektedir

Orgiit kiiltiirlerinin ¢oziimlenmesinde temel almacak kiiltiirel dgeler, boyutlar ya da
degiskenler konusunda arastirmacilar arasinda tam bir goriis birligi yoktur. Schein, kiiltiiriin
0ziinii temel sayiltilarin olusturdugunu, kiiltiiriin ancak s6z konusu sayitlilarin agiklanmasiyla
anlagilabilecegini, Deal&Kennedy, Peters&Waterman gibi bir grup arastirmaci ise degerlerin
aciklanmasiyla orgiit kiiltiiriinlin de agiklanmis oldugunu belirtmektedirler. Hofstede, orgiit
kiltlirlerinin temelini, 6rgiit tiyelerinin orglitsel yasamla ilgili temel algilarinin olusturdugunu
ileri slirmiis; Schein’in sayiltilar iginde gordiigli baz1 noktalari, degerler kapsaminda ele almis

ve agiklamistir (Sisman, 2002, s.128).

Bir grup arastirmacilar da orgiit kiiltliriiniin daha ¢ok orgiitsel semboller (dil, torenler,
hikayeler, kahramanlar) iizerinde c¢alisilarak agiklanabilecegini  belirtmisler ve
aragtirmalarinda bu ogeler lizerinde durmuslardir. Bazilar1 da orgiit kiiltiirlerinin, birtakim
yonetsel uygulamalarin; orgiitsel yapi-kontrol sistemleri, odiil-ceza sistemleri, performans
degerlendirme sistemi gibi Ogelerle agiklanabilecegini ileri siirmiislerdir (Sisman, 2002,

5.128).

Orgiit kiiltiirleri {izerinde yapilan arastirmalar, kiiltiiriin biitiiniinden ¢ok bazi dgeleri
tizerinde yogunlasmaktadir. Bir aragtirmada kiiltiirii, biitiin yonleriyle agiklayabilmek oldukca
giic olabilir. Daha 6nce aciklanan Orgiit kiiltlirii 6gelerinden biri ya da birkaci iizerinde
calisma yapilabilir. Arastirmadaki Orgiitsel kiiltiir analizinde kullanilan degiskenler olan

orgiitsel yapi, giic mesafesi, aidiyet, odiillendirme, iletisim degiskenleri asagida agiklanmustir.
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1.6.1.0rgiitsel Yapi

Orgiitsel yapt ve bu  yapmin ozellikleri  orgiit  kiiltiiriinii  etkileyen  diger
faktorlerdir.Orgiit yapist igerisinde yetkinin dagilimi orgiit kiiltiirii ile yakindan ilgilidir

(Okay, 2000, s. 237).

Orgiitsel yapi, firmanin insan kaynaklarmin ilgilendigi ve diizenlendigi amaca yonelik
bir yoldur. Bir kurulusun yapisi, ¢evresinin nasil hizla degistigine bagl olarak sert ya da
esnek olabilir. Yapinin diger énemli bir yonii de biiyiik, asil kararlarin nerede alindiginin
saptanmasidir. Bazi sirketlerde biitlin 6nemli kararlar iist yonetimce alinir. Diger firmalarda
ise daha diisiik diizeydeki yoneticiler nemli kararlar1 almaya yetkilidirler. Orgiitsel yapinin
diger 6nemli bir niteligi de yonetime ait diizeylerin, yapilarin uzun ya da diiz ( ¢ok az yonetim
diizeyi) olup olmadig: sayisidir. Yoneticinin isi esnek ve diiz bir kurulusta ¢ok daha farklidir

(Mondy, 1987, s. 302).

Orgiitsel dzellikler de orgiit kiiltiiriinii etkilemektedir. Orgiitler hacim ve karmagiklik
bakimindan degisiklik gostermektedirler. Orgiit igerisindeki kisisel 6zgiirliigii ve otonomiyi
etkileyen karar alma yetkilerinin merkezilesmemesi de kuruluslar1 farkli kilmaktadir. Bunlarin

da dereceleri orgiit kiiltiiriinii sekillendirmektedir (Okay, 2000, s. 237).

Orgiitlerdeki yoneticiler basartya ulasmak igin farkli yonetim tarzlari uygularlar, bu

yoOnetim tarzlar1 da orgiit kiiltliriinii belirleyen faktorlerden birisidir.

Yoneticiler fikir yaratma, planlama, organize etme, haberlesme ve kontrol etme
fonksiyonlarini1 yerine getirirler. Biitiin bu fonksiyonlar arasinda onderlik etme ve yol
gosterme de vardir. Bu yiizden, bir yoneticinin etkin bir bigimde yon verme yetenegi, onun
yonetme hususundaki yetenegini etkileyebilir; buna karsin bir lider sadece baskalarinin
davraniglarin1 etkileyebilme gereksinimindedir. Yoneticilerin uyguladiklar1 yonetim tarzi,
tipki liderlikteki gibi orgiit kiiltiiriinii ileri veya geri gotiirme durumunda olabilmektedir

(Okay, 2000, s. 238).



46

Yonetimin faaliyetleri, orgiit kiltlirii lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ciinki
caliganlar yonetimin yaptig1 ve soyledigi seyleri de gozlemler. Ust ydnetimin yaptiklari ve
sOyledikleri, zaman i¢inde neyin nasil yapilacagina iligkin kurallar1 olusturur ve bu kurallar
orgiitteki sorumlularca asagi kademelere gecirilir. Calisanlarin risk almasi arzulaniyor mu,
iistlerin astlarina ne kadar bireysel insiyatif ve Ozgiirlilk tamidigi, hangi kiyafetin uygun
oldugu, hangi faaliyetlerin {icret artisi, terfi veya diger miikafatlarla odiillendirilecegi gibi

benzeri durumlar 6rgiit yapis1 hakkinda bize bilgi verir (Akinci, 2001, s.112).

Ozetle belirtmek istersek, orgiit yapismin cografik dagilimin yiiksek oldugu, gérev
belirsizliklerinin fazla oldugu sirketlerde ve c¢alisanlarin adanmishiginin  saglanmasi

konusunda eksik kaldig1 noktalarda orgiit kiiltiirii bu bogluklart doldurucu etki yapar.

1.6.2. Gii¢ Mesafesi

Gii¢ mesafesi, toplumlarda bireyler arasinda giiciin esit sekilde dagilip dagilmadigiyla
ilgilidir. Gli¢ mesafesi az olan iilkelerde, ¢alisanlar daha bagimsizdir ve demokratik bir
yonetim tarzi istemektedir. Giic mesafesi fazla olan tilkelerde ise, otokratik bir yonetim tarzi

benimsenmektedir (Hellriegel, 1995, s. 470).

Gli¢ mesafesi, bir toplumun bireylerinin giiclinii kurumlar ve orgiitler arasinda esit
olmayan dagilimmi kabul etme derecesi ile ilgilidir. Biiyiik giic mesafelerinin oldugu
iilkelerde iistler ayr1 diinyalarin insanlar1 olarak algilanir. Iliskiler, birinin digeri iizerinde gii¢
sahibi olmasi ve birine baglilik iizerine kurulmustur. Diisiik giic mesafesinin oldugu iilkelerde
ise bireyler aras1 gii¢ esitligi ilkesi calisir ve gii¢ esitsizliklerine karsi adalet isterler.
Esitsizlikler minimize edilmeye calisilir. Gii¢ sahibi olanlar bunu daha az belli etmeye
calisirlar. Insanlar birbirlerine daha fazla giivenirler. Astlarla iistler birbirlerini meslektas

olarak algilarlar (Hodgest, Luthans, 1996, s. 102).
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1.6.3. Aidiyet

Aidiyet, bireyin orgiitiin hedef ve degerlerine inanci, 6rgiitiin amaglarini basarabilmesi
icin caba sarf etmeye olan istekliligi, orgiit iiyesi olarak kalmaya karsi duydugu arzu seklinde
ozetlenebilir. Orgiite bagl c¢alisan, zor zamanlarda da orgiitiin yanminda olan, ise diizenli
devam eden, tam giin ¢alisan, orgiitiin varliklarini koruyup hedeflerini paylasan ¢alisan olarak
tammlanir. Orgiitsel agidan bakildiginda &rgiite bagl isgiiciine sahip olmak, oldukga avantajli

goriiliir (Meyer ve Allen, 1997, s. 8).

Beklentileri orgiit i¢inde yasanan deneyimleriyle tutarli olan ve ihtiyaglar1 karsilanan
calisanlar, ihtiyaglar1 karsilanmayan calisanlara gore daha fazla duygusal baglilik gelistirir.
Bu tiir baghilig1 giiclii olan bir ¢alisan, oOrgiitiin hedefleri ve degerleriyle 6zdeslesir; bu

degerleri benimser (Telman ve Unsal, 2004, s.241).

1.6.4. Odiillendirme

Maddi ve manevi odiillerde is doyumunu ve orgiite bagliligi arttiran unsurlardan
biridir. Calisanlar1 ise 6zendirmek ve orgiite daha ¢ok baglamak amaciyla basar1 gosterenler
odiillendirilir. Odiil ¢alisana gosterilen ilgiyi, onun gelismesinin istendigini de ifade eder.
Calisan neyi dogru yaptigin1 6grendigi gibi 6vgii alma beklentisi iginde ¢alisma temposunu

arttirabilir (Varol, 1993, s. 99).

Odiillendirme sistemi, sadece maddi ddiillerden degil, ayn1 zamanda hatirlanmay ve
takdir edilmeyi de i¢eren ddiillerden olugmaktadir. Calisanlarin patronu ya da amiri tarafindan
basarilarindan dolay1 fark edilmesi, istenilen davranis sekillerinin olusturulmasinda, yillik bir
ikramiyeden daha etkilidir. Ayrica calisanlar1 bir davraniglarindan dolayr odiillendirirken,
onlardan bir baska seyi daha talep etmek daha kolaydir. Ciinkii insanlar genel olarak
cezalandirildiklar1 seyleri yapmama egilimindeyken, odiillendirildikleri seyleri de yapma
egilimindedirler. Bu yilizden de calisanlar, yonetimin neyi odiillendirdigini gdzlemleyerek
neye 6nem verdigini, dolayisiyla orgiit kiiltiirliniin neyi destekledigini anlayabilirler (Akinci,

2001, s. 135-136).
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1.6.5. iletisim

Orgiit iginde kurulan iletisim sistemi, hazirlanan program ve alman Kkararlarmn
uygulanmasi konusunda, c¢aliganlara bilgi vermek amacini giiderken, ayni zamanda onlarin
psikolojik yapilarin1 orgiit amaglarina uyarlamak ya da degistirmek, tercihlerini ve
davraniglarini yoneltmek, cizilen amaglarin gergeklestirilecegine inanmak ve nihayet onlari,
belirlenen hedeflere siirekli olarak motive etmek gibi yararlar1 bulunmaktadir (Sabuncuoglu,

2001, s. 169).

Iletisim kanallarmin siirekli agik tutulmasi ve galisanlara bu kanallardan diizenli bilgi
verilmesi, galisanlarm en ¢ok iizerinde durduklari isteklerden biridir. Orgiitte iyi bir sosyal
yapt olusturulmak isteniyorsa, yukaridan asagiya oldugu kadar, asagidan yukariya dogru
isleyen dikey ve bu arada yatay iletisim kanallarin 6rgiit amaglarina uygun diisecek bigimde
stirekli ve diizenli calismasina ¢aba harcanmalidir. Bireyler ¢alistig1 orgiitiin agik bir yonetim
anlayigmm benimsemesini ister. Orgiitte olup biten, 6zellikle kendisini ilgilendiren konularda
yazili ve sozli iletisim aracglartyla bilgilendirilmeyi bekler. Bunun yan sira istleriyle iyi bir
diyalog kurarak gesitli konularda goriis ve diislincelerini iletme arzusu duyar (Sabuncuoglu,
2001, s. 170). Calisanin bu tiir istekleri iyi karsilanabilirse, sadece ¢alisanlar arasi arkadaslik
ve sevgi gibi duygusal yakinliklara yol agmayacak, ayn1 zamanda orgiitte isbirligi, dayanisma

ve Orgiit kiiltlirlinlin yaratilmasina neden olacaktir.
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II. BOLUM
IS TATMINI

2.1. Is Tatmini Kavraminin Anlam ve Onemi

Is tatmini konusunun son yillarda ¢ok énem kazanmasimnin sebebi, drgiitlerde insan
unsurundan kaynaklanan sorunlarin giderek artmast ve bu sorunlarin ortadan kaldirma
amacinin arastiritlmasidir. Cagdas yonetim anlayisi, ¢calisanlarin biitiin ¢abasini ortaya koyacak
bicimde motive edilmesi ve c¢alisanin yaptigi isten en yiliksek maddi-manevi tatmini

saglayabilmesi, onun basarisinin orgiite olan katkisinin degerlendirilmesini yansitmaktadir.

Bilindigi iizere, bir insanin iginden duydugu tatminin ¢alisma yasami iizerinde biiyiik
bir etkisi mevcuttur. Bu etki yasamlarinin {icte birini calisarak geciren insanlarin, sik sik
yaptiklar1 isin kendilerine bir sey ifade etmedigi yolundaki sikayetleri kendini acik¢a
hissettirmektedir. S6z konusu olumsuz etki yalnizca is tatminsizligini yasayan bireyin
kendisiyle sinirli kalmayip, dogrudan ya da dolayli bigimde i¢inde bulundugu orgiite ve

yapti81 ise de yansiyacaktir.

Diger taraftan, c¢alisanlarin islerinden duyduklart mutlulugun o kisilerin is
performanslart ve verimlilikleri iizerinde olumlu etkiler yaptigi da pek c¢ok arastirmaci

tarafindan agikca ortaya konmustur.

Cok acik bir kavram olmasina ragmen is tatminiyle ilgili pek ¢ok tanim
bulunmaktadir. Bazilar1 birbirine ¢ok benzerken, bazilari ise farklilik gostermektedir. Genel
anlamda is tatmini, is ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularin tiimii olarak ifade

edilebilir.

Is tatmini; “calisanin isine karsi gosterdigi genel tutumudur” seklinde de
tanimlanmaktadir. Ancak kisinin isine karsi tutumu olumlu veya olumsuz olacagina gore is
tatmini, “kisinin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde
tanimlamak, calisanin isine karsi olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu demek daha dogru

olacaktir (Erdogan, 1997, s. 231).
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Davis’ e (1984, s. 96) gore; is tatmini, kisilerin islerinden duyduklart memnuniyet ve
memnuniyetsizlik olarak agiklamakta, isin nitelikleriyle ¢alisan isteklerinin birbirine uyum

gosterdigi durumlarda i tatmininin gergeklesebilecegini 6ne siirmektedir.

Is tatmini genelde ise olan etkin bir reaksiyon olarak tanimlanmaktadir ya da isle ilgili
genel duygular olarak tarif edilmektedir. Bu duygular, hem i¢c hem de dis gevreyle ilgilidir. is
tatmini, “degeri olan bir isin basarilmasini kolaylastirarak veya miimkiin kilarak calisanin
isini degerlendirmesinin sonucunda duydugu gurur verici duygusal durumdur” (Lee ve

Mitchell, 1994, s. 83).

Schultz is tatminini soyle tanimlamaktadir: “Calisanlarin isleriyle ilgili tutumlari,
islerine kars1 psikolojik birikimleri, isletmede kendilerini nasil hissettikleri ve bunun gibi bir

¢ok davranis ve duyguyu igerir (1990, s. 334).

Orgiitsel davrams literatiiriinde, is tatmini ile ilgili ok sayida tanim bulunmaktadir.

Locke (1983, s. 97) is tatminini, “kisinin igini ve i tecriibesini degerlendirmesi sonucu

olusan zevkli veya olumlu hisler” seklinde tanimlamustir.

Vroom; is tatmini kavramini, ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve davranislarina
iligkin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarinin bir Slgiisii olarak tanimlamistir (Simsek, 1994, s.
91).

Keith Davis is tatminini, kisilerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk
olarak agiklamakta, igin nitelikleriyle, calisanlarin isteklerinin birbirine uyum gosterdigi

durumlarda is tatmininin gergeklesebilecegini 6ne stirmektedir (Davis, 1989, s. 96).

Baska bir tanima gore is tatmini; “kisinin isini ya da i3 deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan keyif verici ya da pozitif duygusal durum” dur (Steers ve

Black, 1994, s. 87).

Ozetle, ¢alisanin isinden elde ettigi doyum, isten ne elde etmek istedigi, ne kadar elde
etmek istedigi ve ne elde ettigine olan inanglarin bilesimi sonucunda olusan duygusal

durumdur.
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Is tatmini, bir ¢ok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlansa da genel
olarak isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olarak ele alinmaktadir. Is tatmini,
insanlarin iglerinin farkli yonleri hakkinda ne hissettigini ortaya koyar. Insanlar, isin bir
pargasini teskil eden iicret, fiziki ortam gibi ydnlerden tatmin olmayabilir. Yapilan son

arastirmalar insanlarin manevi boyutlarda hissettikleriyle ilgilenmektedirler.

Is tatminin Snemini artiran iki énemli neden vardir. Birincisi, calisanlarin isleri
hakkinda ne diigiindiikleri ve hissettikleri yani tatmin edici ya da hayal kirici, sikict ya da
anlamli bulmalar1 kendileri ve isleri igin dnem tasir. ikincisi yoneticiler i¢in insanlarm islerine
karst tutumlarinin performans, verimlilik ve yenilik {lizerindeki etkisi agisindan Onemli
olmasidir. Ciinkii is tatminsizliginin direkt neden oldugu davranislar; isten ayrilma,

devamsizlik, performans diistikliigii, ruhsal ve fiziksel saglik bozulmasidir.

Giliniimiiz rekabet ortaminda orgiitler varliklarini stirdiirebilmek i¢in tiim kaynaklarini
en etkili ve verimli sekilde kullanmak durumundadirlar. Etkililik ve verimlilik ise, iiretim
stirecinde anahtar unsur olan insan kaynagini 6n plana ¢ikartmaktadir. Ciinkii insan, orgiit i¢in

hem bir kaynak hem de kaynaklar1 bizzat kullanan bir unsurdur.

Insan unsurunun fiziksel, ruhsal ve zihinsel giiciinii orgiit amaclar1 dogrultusunda
yonlendirmek diisiincesi, bizi “motivasyon” kavramina gotiirmektedir. Motivasyon, kisilerin
belirli bir amact gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari siirecidir.
(Kogel, 1999, s. 465) Bir orgiit i¢in motivasyon ise, hem Orgiitiin hem de ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1  tatmin edecek bir is ortami yaratarak, kisinin harekete ge¢mesi ig¢in

isteklendirilmesi stireci olarak tanimlanabilir (Can, 1997, s. 173).

Orgiitlerin amaglar1 oldugu kadar ¢alisanlarin da amaglar1 vardir. Insan davranislarinin
nedenlerini agiklamaya calisan teoriler, drgiitlerin amaclarina ulasabilmeleri i¢in, iiyelerinin
amaglarmi dikkate almak zorunda olduklarini ortaya koymuslardir. Tezin uygulama konusu
olan akademik orgiitler, her seyden Once insan merkezli oOrgiitler olduklari ig¢in
akademisyenlerinin amagclarin1 ve bu amacglar dogrultusundaki ihtiyaglarin1 belirlemek

durumundadirlar.
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Kisilerin amaglar1 tatmin edilmemis ihtiyaglarindan dogar. Ihtiyaclar, fizyolojik ve
psikolojik dengenin bozulmasindan kaynaklanan eksikliklerdir (Luthans, 1995, s. 141). Bu
eksiklikler aciga c¢ikana kadar kisi motive olamaz. Harekete gecirilmis, diger bir ifade ile
uyarilmig ihtiyaca psikolojide motiv (giidii) adi verilir (Can, 1997, s. 173). Kisi, bir ihtiyact
uyarildiginda onu gidermek {izere belirli bir davranisa yonelecektir. Davranig sonucu ihtiyacin
tatmini ise o ihtiyagla ilgili amaca ulasildiginin gostergesidir. Sekil 3’de bu anlatilanlar

gosterilmistir.

Tatmin
Edilmemis
Ihtiyaglar

Ihtiyaclarin
Uyarilmast
“Motiv”

Ihtiyaglarin
Tatmini

Sekil 3. Motivasyon Siireci (Can, 1999, s.173)

Anlasilacag1 lizere motivasyon, cesitli insan ihtiyaclarmi gidermeye yonelik bir
siiregtir. O halde orgiitler, kendi amaglarina ulagmak istiyorlarsa, kendi ¢alisanlarinin
ihtiyaclarimi anlamali ve ona gore calisanlarini Orgiitsel amaclar dogrultusunda motive

etmelidirler.

2.2. is Tatmini Kuramlar:

Gelismis tilkelerde, ¢alisanlar1 doyum ve doyumsuzluga iten orgiitsel dgeleri bulmak,
boylece yonetimin, orgiitsel etkinligi arttirmak i¢in, hangi degiskenler iizerinde duracagini

ortaya ¢cikarmak amactyla belirli araliklarla 6rgiit ¢coziimlemeleri yapilmaktadir.

Ulkemizde de c¢alisanin doyum olgusunu ve doyumsuzluk sorunun inceleyen
arastirmalar yapilmistir. Aragtirma bulgular1 incelendiginde gelismis {ilke calisaninin
doyumsuzluk sorunlariyla gelismemis iilke c¢alisanini doyumsuzluga gotiiren nedenlerin
birbirinden ayr1 oldugu goriiliir. Ornegin iicret dgesi, gelismis iilke calisam i¢in doyum
kaynagi olmaktan ¢ikmis olmakla beraber iilkemiz ¢alisanlar i¢in hala 6nemini korumakta

olup, doyumsuzluga neden olan rgiitsel degiskenler icinde en baslarda yer almaktadir (Incir,

1990, s. 3).
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Is tatmini konusunda yoneticilerin kullanabilecegi cesitli kuram ve modeller
gelistirilmis bulunmaktadir. Bu modellerden bazilari, kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan
icsel faktorlere, diger bazilar1 kisinin disinda olan, kisiye disaridan verilen faktorlere agirlik

vermektedir. Bu ¢alismada igsel faktorler lizerinde durulacaktir.

Yapisal orgiit ve yonetim kuramlarina gore, 6rgiitiin fiziksel caligsma konulari, ¢alisana
saglanan 6deme ve fiziksel ¢alisma olanaklari, calisanin isten tatminine yetecek icerigi
olusturmaktadir (Basaran, 1991, s. 200). Davranigsal orgiit ve yonetim kuramlarina gore,
calisanin isten tatmini i¢in iyi diizenlenmis yakin arkadaglardan olusan kiime ¢alismasi, {ist
yonetmenin Onderligine dayanan denetim ve ast iligkilerinde dost¢ca davranmak yeterlidir.
Daha sonra, bunlara calisanin beceri, yeterlilik ve sorumlulugunu gelistirecek olanaklarin
saglanmast; ona isine iligkin sorunlara kars1 savasim verecegi bir ortamin yaratilmasi da isten

tatmin saglayacak igerik olarak eklenmistir.

Is tatminine degisik acilardan bakan kuramlar1 “Kapsam Teorileri” ve “Siire¢

Teorileri” olmak tizere iki ana grupta toplamak miimkiindiir.

2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri, kisinin i¢cinde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranigsa yonelten
faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Bu teorilerin varsayimi sudur: Eger yonetici, kisiyi
belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri anlayabilirse bu faktorlere hitab etmek
yoluyla kisiyi daha iyi yonetebilir. Yani onlar1 6rgiit amaclar1 dogrultusunda davranmaya sevk

edebilir (Kogel, 1999,s. 468).

Tiim kapsam teorileri belli varsayimlara dayanmaktadir. Hicks ve Gulet bunlan {i¢

noktada toplamaktadir (Giinbayi, 2000, s. 26):

» Higbir ihtiya¢ tamamen karsilanmaz. Bu yiizden bir ihtiyacin varligin1 doyurabilmesi
i¢in bir baska ihtiyacin kismen karsilanmas1 gerekir.

» Bireyin ihtiyaglar1 siirekli olarak degismektedir. Bu nedenle, ihtiyaglar sik sik
bireylerin bilincinden gizlenmektedir.

= [htiyaclar grup olarak goriiniirler ve karsilikli bagimlilik igindedirler. Ornegin, bir
bireyin beslenme ihtiyacini karsilama bi¢imi, nasil karsilayacagi, biiytlik ol¢iide bireyin

sosyo-ekonomik statiisii tarafindan belirlenmektedir.
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Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan dort adet kapsam teorisi bulunmaktadir. Bunlar;

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Cift Faktor Teorisi, Basar1 Ihtiyac1 Teorisi ve Erg Teorisi’ dir.
2.2.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Motivasyon teorileri icinde en ¢ok bilineni Abraham Maslow’un Ihtiyaclar

Hiyerarsisidir. Maslow’un klinik ¢aligmalarinin sonucu olarak asagidaki semada goriildiigi

gibi insanin bes temel ihtiyaci saptanmistir:

Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyac1

Saygimlik Ihtiyact

Sosyal Ihtiyaclar

Giiven Ihtivac

Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Giinbayi, 2000, s.26)

Maslow, yukaridaki semada goriildiigii gibi ihtiyaglarin belirli bir sira izledigini, bu
siraya uygun bi¢imde asagidan yukariya dogru bir ihtiyag giderilmedikce, bir st
gereksinmeye gecilmedigini ileri slirmiistiir. Basamaksal yapi icinde yer alan ihtiyaclar zinciri

sOyle siralanabilir( Sabuncuoglu, 2001, s. 139):

Fizyolojik ihtiyaclar: Yemek yemek, barinmak, dinlenmek, korunmak gibi ilkel ve
temel ihtiyaglardir. Acikan bir insan i¢in 6nde gelen ihtiya¢ yiyecek, susayan biri i¢in su

bulmaktir. Bunlar giderilmedikge, insan baska seyler diisiinemez.
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Giiven ihtiyaci: Birey fizyolojik ve ekonomik ihtiyag¢larini karsiladiktan sonra, gerek
buglinkii calisma ortaminda fiziksel giivenligin saglanmasi, gerekse geleceginin giivence
altina alinmasini ister. Ornegin, saglik kontrollerinden gecmesi ve gelecegini giivence altina

alan sosyal sigorta ve emeklilik haklarindan yararlanilmasi gibi.

Sosyal ihtiyaclar: Bu basamakta bagskalar: tarafindan sevilme, sevme, bir gruba girme,
arkadas edinme, iliskileri gelistirme gibi duygusal ve toplumsal gereksinmeler 6n plana gecer.
Birey, gilinlin biiyiik bir kismini isyerinde gecirir ve bu siire i¢inde ¢alisirken ya da bos
zamanlarinda belirli kisilerle konusur, iligskiler ve arkadasliklar kurar. Bu tiir iliskiler onu

sosyal yonden belirli bir doyuma stiriikler ve ¢aligma giidiisiinii arttirir.

Sayginhik ihtiyaci: Kendine saygi, kendine giiven, baskalarina saygi gostermeyi igerir.
Igsel ihtiyaglar, sayginlik, giiclii olma arzusu, basarili ve yeterli olma, ustalik, kendinden emin
olma ve 6zgilirliige duyulan isteklere olan ihtiyaglar olarak siralanabilir. Digsal olarak ise, san,
seref, statii, taninma, dikkat ve 6nem c¢ekme, baskalar1 tarafindan bilinme ve takdir edilme

istekleri siralanabilir. Bu ihtiyaclarin giderilmesi bireyin moral diizeyini yiikseltir.

Kendini Gerceklestirme Thtiyaci: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin en iist
basamaginda yer alir. Bu ihtiyag, bireyin kendi potansiyelini, yaraticiligini, kabiliyetlerini
gerceklestirebilmeyi amacglamasi ile ilgilidir. Bireyin ne olabilecekse, onu olmasi anlamina
gelir. Kendini gerceklestirme ihtiyacinin tam anlami ile doyumu imkansizdir. Ciinki
kapasiteyi gelistirmeye calistik¢a, potansiyel ve kendini gerceklestirme daha giiglii bir hal alir.
Bu ihtiyaclar orgiitte calisanlar icin iste amaglara ulagsma, ilerleme olanaklari, yaraticilik ve

yiiksek ¢aba gerektiren projeler olarak diisiintilebilir.

Maslow’ un yaklagiminin iki ana varsayimi vardir (Kogel, 1999, s. 385). Bunlardan
birincisi kisinin gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye
yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaglarini gidermek igin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla

ihtiyaglar davranisi belirleyen dnemli faktordiir.

Yaklasimin ikinci varsayimi ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi
belirli bir siralanma gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar
giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaclara kisiyi sevk etmez. Ihtiyaglarin kisiyi davranisa

sevk etme Ozelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen bir ihtiyag



56

davranis giidiisii olma o6zelligini kaybeder ve daha {iist seviyedeki ihtiyaglar davranmiglari

etkilemeye baslar (Onaran, 1981, s. 17).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasimin gerceklige uygunluk derecesini arastiran
pek cok aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi1 bu yaklasgimin varsayimlarini
dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Ancak elestirilere ragmen, ihtiyaglar hiyerarsisi
basitligi, anlasilirh@ ve mantiki olmasi gibi nedenlerle en c¢ok bilinen is tatmini ve

motivasyon teorisi olmustur.

2.2.1.2. Cift Faktor Teorisi

En ¢ok bilinen ve arastirma konusu olan teorilerden bir tanesi de Frederick
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’dir. Herzberg yaptig1 calismalarda, insanlari islerinde tatmin
eden faktorlerle, tatminsiz eden faktorlerin farkli oldugu sonucuna ulasmistir. Diger bir
anlatimla, geleneksel bakis acisi tatmin ve tatminsizligi bir boyutun iki karsit ucu olarak
goriirken, Herzberg bu kavramlarin farkli iki boyutu temsil ettigini ve birbirinin ziddi

olmadigini ileri siirmiistiir.

Herzberg calisma ortaminda kisiyi tatmin eden faktorleri “motive edici faktorler”,
tatminsiz eden faktorleri de “hijyen faktorler” olarak siniflandirmistir. Arastirmaciya gore
motive edici faktorler dogrudan dogruya isle ilgili (igsel) olup, bunlar; basari, taninma, igin
kendisi, sorumluluk, ilerleme ve gelismedir. Herzberg’e gore kisi isini sevdikge, isinde
basarili olup tanindikca, sorumluluk iistlenip terfi ettikce ve isinde kendini gelistirdikge tatmin
olacaktir. Aksi durumda ise tatminsiz olmayacak fakat tatmin olma durumu ortadan

kalkacaktir (Ozkalp ve Kirel, 1996, s. 253).

Hijyen faktorler ise, dogrudan dogruya isin igerigi ile ilgili olmayip, isin cevresel
(dissal) sartlariyla ilgilidirler. Bunlar; sirket politikasi ve yonetim, gozetim, lstlerle iliskiler,
astlarla iligkiler, is kosullari, ticret, is arkadaslar ile iligkiler, 6zel yasanti, statii ve giivenlik
faktorleridir. Herzberg’e gore; sirket politikas1 ve yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve
gbzetimin yetersiz olusu, lstlerle-astlarla ve is arkadaslariyla iligkilerin iyi olmamasi, is
kosullarinin elverissiz olusu, iicret diizeyinin yetersizligi, ¢alisan kisinin kabul edilebilir
diizeyin altina indiginde o kisi tatminsiz olur. Bunun yaninda, kabul edilebilir diizeyde veya

bu diizeyin iizerinde oldugu takdirde tatminsizlik ortadan kalkar. Bu tatminsizlik halinin
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ortadan kalkmasi herhangi bir tatmin yaratmaz, sadece “nétr” bir durum olusturur (Eren,

2001, s. 505).

Hijyen faktorlerde yapilacak 1iyilestirmeler sadece calisanlarin tatminsizligini
Oonlemektedir. Bireyin mutsuz olmasini 6nlemek veya kisiyi mutlu kilmak her zaman ¢alisanin
isinden tatmin oldugu anlamina gelmemektedir. Oshagbemi (1997) tarafindan {iniversite
Ogretim elemanlar1 arasinda yapilmis bir calismada, 6gretim elemanlar1 3 grupta toplanmistir.
Birinci grup: mutlu ¢alisanlar, ikinci grup: tatmin olmus c¢alisanlar ve {i¢iincii grup ise mutsuz
calisanlardir. Bu aragtirmada, mutlu calisanlar ifadesinin isinden tatmin olmus anlamina
gelmedigi belirlenmistir. Birey, isinde ¢alismaktan c¢esitli nedenlerden dolayr mutlu
olabilmekte, ancak isinde tatmin olmasina neden olabilecek bazi faktdrlerin eksikligi, isinden

tatmin olmasini engelleyebilmektedir.

2.2.1.3. Basar1 Ihtiyaci Teorisi

D.Mc Clelland ve arkadaglar1 tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisilerin ii¢ grup

ihtiyacin etkisi altinda davranis gosterecegi belirtilmektedir. Bunlar (Asan, 2001, s. 231):

Iliski Kurma Ihtiyaci: Baskalan ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyact kuvvetli olan kisi, kisiler arasi iligkileri kurma ve

gelistirmege dnem verecektir.

Giic Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyac1 olan bir kisi, giic ve otorite kaynaklarmi

genisletme, bagkalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma davraniglarini gdsterecektir.

Basar1 Gosterme Thtiyac1: Bu ihtiyaci olan bir kisi, kendisine ulasilmasi gii¢ ve
calisma gerektiren, anlamli amaglar segecek, bunlari gergeklestirmek i¢in gerekli yetenek ve
bilgiyi elde edecek ve bunlar kullanacak davraniglar1 gosterecektir. Sonuglarindan kisisel

olarak sorumlu olabilecegi, rutin olmayan isleri sevecektir.

Bu teorinin yoneticiler agisindan anlami sudur: Eger isgorenin sahip oldugu ihtiyaclar
belirlenebilirse, isgdren secim ve yerlestirme sistemleri gelistirebilir. Dolayisiyla, basari
gosterme ihtiyaci yliksek olan bir isgdren, bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir.
Boylece iggoren gilidiilenmesi igin gerekli ortam1 bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi

tam olarak igse koyacaktir (Onaran, 1981, s. 17).
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2.2.1.4. Erg Teorisi

Clayton Alderfer yaptig1 aragtirmalarla Maslow’ un teorisinin ger¢ek hayata uygun

olmadig1 sonucuna ulasmis ve Erg Teorisi’ni gelistirmistir.
ERG teorisine gore ihtiyaglar lic temel sinifa ayrilirlar (Asan, 2001, s. 228):

1.Varolma ihtiyaclar: Fiziksel refaha yonelik ihtiyaclar,

2. liski ihtiyaclari: Kisiler arasi iliskiler gelistirmeye yonelik ihtiyaclar,

3. Gelisme Ihtiyaglar: Kisisel gelisme ve ilerlemeye yénelik ihtiyaclar.

Erg teorisinde ihtiyaglarin tatmini her zaman Maslow’un teorisinde oldugu gibi yukari
dogru ilerlemez. Bu teoride “hayal kirikligi-geri cekilme” prensibi vardir. Alderfer’de
Maslow gibi alt diizeydeki ihtiyaclarin tatmininin, kisiyi st diizeydeki ihtiyaglarinin
tatminine gotiirdiigiinii sdyler. Ancak ERG teorisinde, eger kisi iist diizeydeki ihtiyacini bir
tiirlii tatmin edemezse, bu konuda yasadig1 mutsuzluk ve hayal kirikligi onu bir alt diizeydeki
ithtiyacinin tatminine geri dondiiriir ve kisi bu yolla motive olur (Sekil 5). ERG teorisine gore
birden fazla ihtiya¢ grubu aym anda kisiyi etkisi altina alabilir. Ornegin kisi, hem iliski hem

de gelisme ihtiyaglarinin eksikligini ayni anda hissedebilir.

Varolma Varolma Varolma
Ihtiyaclarindaki .| Ihtiyaclarinin | TIhtiyaclarindan
Hayal Kiriklig Onemi | Tatmin Var nn?

A
hayir evet
evet
v
~ Gelisme - liski - Tligki
.| Ihtiyaclarmin | Ihtiyaclarindan | Ihtiyaclarinin
" Onemi h h Onemi
A
evet
v
~ Geligme hayir
Ihtiyaclarindan

Tatmin Var m1?

Sekil 5. ERG Teorisi (Asan, 2001, s. 229)
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2.2.2. Siire¢ Teorileri

Stireg teorileri, insan davramiginin nasil basladigi, nasil siirdiiriildiigli ve nasil
durduruldugu siirecini agiklamay1r amaglar. Bagka bir deyisle, motivin nasil harekete
doniistiigiinli ortaya koyarak, motivasyon siirecini olusturan degiskenlerin birbirleriyle olan

iligkilerini agiklamaya calisirlar.

Baslica siire¢ teorileri; Vroom’un Beklenti Teorisi, Amag¢ Teorisi, Esitlik Teorisi,

Pekistirme Teorisi ve Biligsel Degerlendirme Teorisidir.

2.2.2.1. Vroom’ un Beklenti Teorisi

Vroom’un “Beklenti Teorisi’nin dayandigi varsayimlardan birisi: “bir davranigin
ortaya ¢ikmasina neden olan faktorlerin, bireyin kendi kisisel 6zellikleri ve ¢evresel kosullarin
birlikte etkisi ile” belirlendigi ve yonlendirildigidir. Ikinci varsayim, her insamin diger
insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahip oldugu ve arzuladig: 6diil yapilar1 (maddi-
manevi) bakimindan da digerlerinden farkli oldugudur. Ugiincii varsayim ise, “insanlarin,
arzuladiklar1 6diillere kendilerini ulagtiracak alternatif davranis bigimleri arasindan algilarina

gore secim yapmak” durumunda olduklaridir (Eren, 2001, 5.430).

Beklenti teorisine gore, giidiilenme, kisinin aradig1 ve arzuladig1 degerlerle, belirli bir
davranisin bu degerlere yol agma olasiligima iligkin tahmininin ¢arpimina esittir. Formiil
edilecek olursa:

Arzulama Derecesi x Beklenti = Giidiilenme

2.2.2.2. Amag Teorisi

Amag teorisi Latham ve Locke tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore ¢alisanlarin
isteki basarilariin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amacglarinin biiyiilk 6nem tasidigina
dikkat ¢ekmektedir. Insanlarin kendileri igin saptadiklar1 ve bu amaglar1 basarmanin kendileri

icin 6diil olacagindan, ise bu amagclar i¢in giidiilendikleri goriisii savunulmaktadir.
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Locke, kendisine yiiksek amaclar saptayan ya da basgkalarinin onlar i¢in saptadigi
yiiksek amaclar1 kabul eden bireylerin daha ¢ok ¢alisip ve daha iyi performans gdsterecegini
ileri stirmektedir (Giinbay1, 2000, s. 42).

Latham ve Locke amaglarin giidiilemedeki rollerini soyle agiklamaktadir:

» Birey tarafindan belirlenen amacin acgik ve secik olmasi is basarilarini

artirmaktadir.

» Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak tiirden olmasi onun is

yerinde daha arzulu ve hirshi ¢alismasini gerektirecek ve basarilarini artiracaktir.

» Bireysel amaglarin, 6rgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atigma derecesi. Yani

catigma arttik¢a basar1 azalacak ancak ¢atisma azaldik¢a uyum artacagindan basari

artacaktir (Giinbay1, 2000, s. 42).

2.2.2.3. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen “esitlik teorisi”, ¢alisanlarin kendilerini benzer
pozisyonlarda ve benzer sekilde ise katkida bulunan (esit caba, esit diizeyde egitim vb.) diger
calisanlarla isin karsiliginda elde ettikleri ddiiller (licret, calisma kosullari, terfi vb.) agisindan
karsilastirdiklarini, bu karsilastirmanin sonucunda, eger diger calisanlarla esit odiiller elde
ettiklerine karar verirlerse islerinden doyum alacaklarini, esit odiiller elde edemediklerine

inanirlarsa is doyumsuzlugu yasayacaklarini &ne siirer (Telman ve Unsal, 2004, s. 16).

2.2.2.4. Pekistirme Teorisi

Pavlov ve Skinner adli diisiintirler, hayvanlar lizerinde yapmis olduklar1 arastirma ve
incelemelerde, belirli bir davranisin sonucunda eger organizma haz duymussa bu davranisi
tekrar edecek, act duymussa bir daha bu davranisi gostermeyecektir. Diger bir deyimle
odiillendirme veya cezalandirma bir faaliyet yapmaya bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak
organizma, sonucundan memnun oldugu davranis1 tekrar etmek isteyecektir. Boylece davranig

tekrar edildikge iyice 6grenilmis ve pekistirilmis olacaktir (Eren, 2001, s. 540).

Olumlu pekistiriciler kullanarak davranis degisikligi yoOntemleri yOnetimin
calisanlardan ne tiir davranig bekledigini, buna karsilik bu olumlu pekistiricilerin neler olacagi

calisanlara anlatilarak kullanilabilir (Cetinkanat, 2000, s. 32).
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2.2.2.5. Bilissel Degerlendirme Teorisi

Tarihsel olarak motivasyon teorisyenleri; basari, sorumluluk, gelisme gibi i¢sel motive
edicilerin, iicret, terfi, iyi ¢aligma kosullar1 gibi dissal motive edicilerden bagimsiz oldugunu
ileri siirmiislerdir. Biligsel Degerlendirme Teorisini olusturan Deci, bunun tam aksini iddia
etmektedir. Deci’ye gore, isten zevk alma gibi i¢sel ddiillerle desteklenmis davraniglarin, para
gibi digsal odiillerle desteklenmesi durumunda i¢sel motivasyon azalacaktir. Artik kisi zevk
aldig1 icin degil, para verildigi i¢in ¢alisacak, para verilmedigi zaman caligmayacaktir. Ciinkii
dissal odiil, kiginin kendi davraniglarin1 kendisinin kontrol ettigine dair algilamasini ortadan
kaldiracak, bu da igsel motivasyonu yok edecektir. Eger digsal 6diill de kesilirse, kisi

davranisina bir neden bulamayacak ve o davranigi tekrarlamayacaktir (Asan, 2001, s. 236)

Bu nedenle teori, yoneticilere, i¢gsel odiille motive olmus kisilere isbasarimi sonucu
dissal odiil verilirken s6z konusu iki o6dil arasindaki etkilesime dikkat etmelerini

Onermektedir.

2.3. is Tatminin Belirleyici Ogeleri

Is tatmininin faktorlerini anlayabilmek icin, calisanlarin ise karsi olan duygu ve
diisiincelerini analiz etmek faydali olabilir. Caliganlarin memnun olmalar1 veya olmamalarinin
nedenleri degisiktir. Bazi1 yazarlar ve aragtirmacilar is tatminini etkileyen faktorler lizerinde

farkl goriisler 6nermislerdir.

Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell, cinsiyet, egitim ve yasin i tatminini
etkileyen onemli faktorler oldugunu savunmuslardir. Smith ise; girdi, egitim, is kullanimu,
refaha ve ¢oOkiise yonelik toplum sartlarinin da 6nemli faktorler oldugunu belirtmektedir.
McDonald ve Gundersan memnuniyet sonuglarinin yas, hizmet siiresi ve iicretle pozitif olarak
ilgili oldugunu tespit etmislerdir. Deci, daha fazla {icret, degisen is, otonomi, karar verirken ve
amag belirlerken daha fazla katilimin daha ¢ok memnuniyete neden olacagini belirtmektedir

(Tiirk, 2003, s. 78).
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Schultz, is tatmini faktorleri ile ilgili daha genis capli bir acgiklama sunmustur.
Schultz’a (1990, s. 334) gore: “Calisanlar is ortaminin bir yoniinden memnun iken diger
yonlerinden memnun olmayabilir.” Ornegin, calisanlar is sartlarmm ideal bulabilir ama
yoneticiden, ¢aligma arkadaslarindan veya is kurallarindan memnun olmayabilir. Calisanlarin
1$ memnuniyeti ile ilgili yonler isten ise degisir. Genelde is tatmini ile ilgili faktorler: yas,

saglik, calisma yili, duygusal kararlilik, aile iligkileri ve diger sosyal yonlerdir.

Bu tanimlanan faktorlerin yani sira is seviyesi de Onemli kritik bir faktor gibi
goriinmektedir. Glick (1992, 5.625) egitimsel diizenlemede is seviyesi ve tatmini arasindaki
iliskiyi incelemek i¢in arastirma yapmistir. Bu calismanin amaci baskanlar, sef, akademik
personel ve dekanlar arasindaki is memnuniyeti agisindan bir farklilik olup olmadigini
belirlemektir. Glick, bu {i¢ grup arasinda is, denetleme ve tesvik agisindan 6nemli bir farklilik
oldugunu bulmustur. Arastirma sonucunda yiiksek seviyede isleri olan katilimcilarin

digerlerinden daha ¢ok islerinden memnun olduklarini ortaya ¢ikmaistir.

Sonug olarak, biitiin teorik yaklasimlar ve yapilan arastirmalar 15181inda, glinlimiizde is
doyumunu etkileyen bes kaynaktan s6z edebiliriz (Feldman veArnold, 1983, s.193):

-Isin kendisi

-Y 6netim

-Ucret

-Calisma arkadaslar1

-Odiil-terfi
iSTEN BEKLENTILER fSTEN TEMIN ETTIKLERI
Ucret Ucret
Isin Kendisi > UYUM |« Isin Kendisi
Ilerleme Olanaklari ORANI [lerleme Olanaklari
Calisma Arkadaslari Calisma Arkadaslari
Yonetim v Yonetim

IS TATMINI

Sekil 6. is Tatmini Modeli (Arnold ve Feldman, 1983, 5.193)
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Sekilde de goriilecegi gibi, bu dgelerin is yerinde mevcudiyet diizeyi ile ¢alisanlarin
olmasini istedikleri diizey arasindaki uyum Olgiisiinde tatminin ya da tatminsizligin s6z
konusu olacagi ifade edilmistir. Calisanlarin, isten beklentilerinin karsilanma diizeyi arttikga
is tatmini artacak, tersi durumda tatminsizlik s6z konusu olacaktir. Arastirmada is tatmininin

belirleyici 6geleri yukaridaki 5 degisken ile agiklanacaktir.

2.3.1. isin Kendisi

Calisanlar yaptiklar1 isin ya kendileri ya da digerleri agisindan bir anlama sahip
olmasini isterler. Bir ¢ok calisan 6nemli bir is yaptigimi diisiinerek bundan doyum saglar

(Giinbay1, 2000, s. 5).

Isin kendisi, is tatmini agisindan en &nemli 6zelliklerden birincisidir. Isin kendisi bes

ayr1 is 0zelligini temel almaktadir (Reitz, 1987, s. 216).

Otonomi, isin yapilmasi sirasinda calisanin isi hakkinda karar verme ozgirliigiinii
ifade eder.

Gorev kimligi, calisanin isini bagindan sonuna kadar gotiiriip gotiirmedigi ile 6lciilen
bir 6zelliktir.

Gorevin Onemi, isin is arkadaglari ile miisteri tarafindan ne kadar Onemli
gortldigiidiir.

Beceri cesitliligi, isin ka¢ cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gdsteren bir
ozelliktir.

Geri bildirim, isgorenin isteki performansinin ne kadar iyi ya da zayif oldugu

konusunda aldig1 geribildirimin ne kadar agik ve net oldugunun ifadesidir.

Bu ozellikler kisinin isini anlamli bulmasina ve isinde daha fazla sorumluluk almasina
yardimci olurken, isinden daha fazla doyum almasina yol agar. Doyumun yaninda motivasyon

ve performans artar, devamsizlik ve isgiicii devri azalir (Telman ve Unsal, 2004, s. 28).
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2.3.2.Yonetim

Yoneticiler is tatminiyle yakindan ilgilenirler. Bunun nedeni, yoneticilerin is
tatmininin direkt olarak verimlilik {izerindeki etkisine inanmalaridir. Bu ydneticiler, mutlu
calisanlarin daha etkili, yenilikei, dikkatli, duyarli ve mutsuz ¢alisanlardan daha ¢ok caba sarf

edeceklerini diisiiniirler (Gilinbay1, 2000, s. 7).

Orgiit iklimleri kisitlayict ve ¢alisanlarin pasifize olmalarina neden olan &rgiit yapilari,
calisanlarin glidiilenmesini olumsuz yonde etkilemektedir. Baz1 orgiitlerin ¢alisma ortamlari
ise, cesaret verici ve katilima 6zendiricidir. Eger oOrgiitler ¢alisanlarin kararlara katilmasina
izin vermiyorsa, onlara sorumluluk yiiklemiyorsa, bu durumda calisan isine yabancilasacak ve
gizli doyumsuzluk, grevler, en basarili ¢calisanlarin islerinden ayrilmalar1 gibi sorunlar ortaya

cikacaktir (Kutanis ve Bayraktaroglu, 2002, s. 607).

Tatmin, orgiitin genel durumuyla da ilgilidir. Orgiitiin baslica politikalari, genel
personel uygulamalari, toplumdaki statiisii orgiite kedisine 6zgii bir sosyal yap1 ve goriinim
kazandirir. Bir ¢ok calisan acisindan geleneksel ya da alisilmisin disinda farkli ve diger
insanlarin goziinde sosyal gorlinlimii iistiin bir orglitte calismak ¢alisanlara bir prestij
saglamaktadir. Bu durum calisanin yaptigi isten daha ¢ok tatmin olmasina neden olmaktadir

(Cetinkanat, 2000, s. 32)

2.3.3.Ucret

Bir ¢aliganin aldigi ticret onun orgiite yaptig1 katkinin karsiligidir. Bir 6rgiit ¢alisanin
bilgi ve becerileri karsisinda 6demede bulunur. Yeterli ticretli bir is ¢calisanin kendisini iste iyi
hissetmesini saglar. Yetersiz bir iicret ise calisanin oOrgiite karsi olumsuz bir tutum

gelistirmesine yol agar (Glinbay1, 2000, s. 5).

Orgiitlerin kurulus nedeni ile calisanlarin ¢alisma nedeni 6zde ekonomik temele
dayanir. Geleneksel ekonomik kuram modelinde girisimcinin temel amaci, gelirini arttirarak
kendi c¢ikarlarini maksimize etmektir. Calisanlar ise yasamini varsa ailesinin yasantisini

stirekli kilacak yeterli bir tlicret elde etmek i¢in ¢alisirlar (Sabuncuoglu, 2001, s. 148).
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Calisanlar ticreti farkl sekillerde algilarlar (Hagemann, 1997, s. 43):
-Yasam i¢in gereken gecimin saglanma araci olarak,

-Orgiit iginde yéneticilerinin kendileri i¢in ne diisiindiikleri ile arkadaslar, komsular ve

toplumdaki diger gruplar arasinda bir sembol olarak,

-Ucret artilar1 isletme i¢indeki basarmin onaylanmasi olarak, gérmektedirler.

Calisanlarin iicretleri konusundaki doyumlarini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri
de iicretlerinin adil olup olmadigina iliskin algilaridir. Insanlar, 6rgiite verdikleri ile aldiklarini
kendilerine gore kiyaslar. Bu oran beklentilerinin altinda ise doyumsuzluk yasanir (Telman ve

Unsal, 2004, s. 39).

Orgiitler tarafindan ¢alisanlara gesitli yardim ve hizmetler saglanmaktadir. Baslica
sosyal yardim ve hizmetler olarak calisanlarin ulagimi igin servis araci saglanmasi, 6gle
yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, c¢ay-kahve servisi, bazi calisanlara giyecek alinmasi,
onemli giinlerde (yilbasi, bayram, isletmenin kurulus giinii vb.) yiyecek yardimi yapilmasi,
lojman, kres, ¢alisanlarin ¢ocuklarina saglanan burslar, tatil olanaklari, arag, telefon, isletme

tirtinlerinden indirimli yararlanma olarak siralayabiliriz.

Orgiitler tarafindan saglanan sosyal yardim ve hizmetler ¢aliganlara ve orgiite pek gok

fayda saglamaktadir (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2002, s. 282):

-Calisanlarin ¢alisma kosullarinin ve ¢aligma hayatinin niteliginin degistirilmesi

-Ek gelir ve imkan saglanarak calisanlarin daha iyi bir yasam standardina ulagmalarini
saglamak

-Calisanlarin  Orgiitiin daha fazla gelismesine yonelik ortak c¢aba gostermesini
saglamak

-YOnetim ve ¢alisanlar arasinda daha iyi iletisim ve iliski gelismesini saglamak
-Calisanlarin orgiite bagliligin1 ve isi sahiplenmesini saglamak

-Calisanlarin devir hizi ve devamsizligini azaltmak

-Calisanlarin is doyumlarin yiikseltmek

Sosyal yardim ve hizmetler orgiitiin amacina, biiylikliigline ve calisan sayisina uygun
olmalidir. Calisanlarin ihtiyacinm1 karsilar nitelikte, esit ve biitiin ¢alisanlar1 kapsayacak

nitelikte uygulanmalidir (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2002, s. 283).
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2.3.4. Calisma Arkadaslan

(Calisma arkadaslariyla kurulan destekleyici iliskiler ¢alisani igsine baglayan ve doyum
almasini saglayan faktorlerden biridir. Bu nedenle igyeri yonetimleri ¢alisanlar arasindaki
iliskileri destekleme y®dniinde ¢aba gdstermelidir. Isletme iginde kahve ve ¢ay molalarmin tiim
calisma arkadaslarinin bir arada bulunabilecekleri sekilde verilmesi, calisma arkadaslarinin
bir araya gelebilecekleri isletme dis1 faaliyetlere (aksam yemegi, piknik, gezi vb.)agirlik

verilmesi yararli olacaktir (Telman ve Unsal, 2004, s.46).

Calisanlar arasindaki iligkileri gelistirmenin ve is tatminini grup dinamiklerinden
yararlanarak yiikseltmenin diger bir yolu takim calismalarina agirlik vermektir. Literatiirde
takim caligmalarinin devamsizligi ve isgiicii devrini azalttigindan s6z edilmektedir (Glassop,

2002, s. 225). Takimlar1 ayirt eden bazi 6zellikler sunlardir:

-Takim iiyeleri ortak bir hedefi paylasirlar. Hedefin gergeklestirilmesinde tiim iiyeler

sorumluluk sahibidir ve ddiili paylasirlar.

-Takim iiyeleri birbirleriyle karsilikli bagimlilik iliskisi i¢cinde hareket etmek, hedefe
ulasmak icin birbirleriyle bilgi, yetenek ve kullanilacak kaynaklar konusunda

dayanigsma i¢inde olmak zorundadirlar.

-Her takim tiyesi gerekirse kendine diisen gorevleri serbest bi¢cimde yiiriitebilir, ancak

diger grup tiyelerini ¢calismalar1 konusunda bilgilendirmelidir.

Takim ¢alismalari etkili bigimde siirdiiriildiiglinde iiyeler arasindaki isbirligi duygusu
ve sosyal destek artar. Takim iiyeleri takim igerisinde ait olma ihtiyaglarini ve diger sosyal
ihtiyaglari1  doyurabilirler.Takimlar ancak etkili bi¢cimde yapilandirildiklarinda ve
yonetildiklerinde bu o6zellikleri gosterirler. Zayif takimlarda iletisimin sakinmaci olmasi,
catismalarin ve rekabetin yasanmasi, gerginligin fazla, giivenin diisiik olmasi olasidir

(Kegecioglu, 2002, s. 47).
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2.3.5. Terfi- Odiil

Orgiitiin terfi uygulamalarmi adil bir sekilde yapmasi ve terfi etmeye yonelik
firsatlarin olmasi is tatmini ile yakindan iligkilidir. Ciinki terfi, kiginin basarili oldugunun ve
ileride basarili olacaginin tahmin edildigi bir gostergedir. Ayrica terfi, beraberinde statii ve

maas artis1 da getirir (Telman ve Unsal, 2004, s. 42).

Yiikselme olanagi, elde edilen maddi geliri arttirdigi kadar, kisinin sosyal statiistinii
yiikseltmekte, toplum igindeki yoniinii olumlu yonde degistirmektedir. Her diizeydeki
calisanin basarili olmas1 halinde yiikselme olasiligi bulmasi, yaptigi isteki tatminini

arttiracaktir (Basaran, 1991, s. 203).

Maddi ve manevi ddiiller de is tatminini arttiran unsurlardan biridir. Calisanlar ise
ozendirmek ve orgiite daha ¢ok baglamak amaciyla basar1 gdsterenler ddiillendirilir. Odiil
calisana gosterilen ilgiyi, onun gelismesinin istendigini de ifade eder. Calisan neyi dogru
yaptigin1 6grendigi gibi dvgili alma beklentisi i¢inde ¢alisma temposunu siirdiirebilir (Varol,

1993, s. 99).

Odiil sistemi miimkiin oldugunca basit bir bigimde, olabildigince kisa bir zaman
stiresinde, dogrudan basar1 ile iliskilendirilmesi gerekir ki ¢alisanlar ¢abalar1 sonucunda neler
kazandiklarini gorebilmelidirler. Calisanlara performanslarinin karsiligi verilmeli ve orgiitiin
basarisina olan katkilar takdir edilmelidir. Bu ddiiller, ekonomik degeri olan maddi odiiller
olabilecegi gibi, yazil1 ve sozlii olarak takdir edilme, kiiciik bir tesekkiir, isim ile hitap etmek

gibi manevi yonii olan ddiiller de olabilir (Sapancali, 1993, s. 61).

2.4. Orgiitlerde is Tatminini Saglamaya Yénelik Uygulamalar

Insanlara is yaptirabilmek her zaman kolay degildir. insan eger isterse etkili ve verimli
calisir. Istemezse onu ydnetmeye calisan kisilerin isi bir hayli zordur. Calisan davranislarina
yon veren giidiilerin nelerden kaynaklandigim1 bilmek pek kolay bir is degildir. Kaldr ki,
calisan davraniglarini orgiitiin amaglarina yonlendirmek igin bir takim kaliplasmis giidiileyici
araglardan yararlanmay1 diisiinmek ve uygulamakta her zaman gecerli degildir. Bu nedenle
konuyu bilimsel bir yaklagimla, her orgiitiin kendine 06zgii kosullarini g6z Oniinde

bulundurarak ve calisan davraniglarini etkileyen temel faktorleri arastirarak, is tatminini
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saglamaya yonelik uygulamalar1 olmalidir. Is tatminini saglamaya yonelik uygulamalardan

bazilar1 agagida agiklanmaktadir.

2.4.1. Rotasyon

Rotasyon, kisiyi benzer nitelikteki baska islerde calistirmaktir. Bu yontemde,
motivasyonu ve ilgiyi canli tutmak amaciyla, calisanlar sistematik olarak bir isten digerine
gecirilirler. Rotasyon, is alanim yatay dogrultuda degistirir. Is, calisan icin sikict olmaya
basladiginda, kisi benzer beceriler gerektiren ayni diizeyde baska bir ise gonderilir (Asan,

2001, s. 242).

Bu tiir uygulama sonucu cesitli islerde calisan kisiler monotonluktan kurtulmakta ve
ek yetenek kazanma sansina sahip olmaktadirlar. Ayrica c¢alisan c¢esitli isleri yapmayi
ogrendiginden islerin aksamas1 bir dereceye kadar 6nlenmis olmaktadir. Rotasyonun basglica

yararlarin1 sdyle siralayabiliriz (Eren, 2001, s. 194):

-Calisan degisik isler yapmakla bir ¢ok is 6grenmekte,

-Degisik islerde calismakla genis 6l¢iide beceri kazanmakta,

-Cesitli islemleri 6grendiginden {iriiniin ortaya ¢ikarilmasinda kendinin de bir pay1
oldugunu hissetmekte,

-Montaj hattinda c¢alisan diger tiim g¢alisanlar1 tanima olanagina sahip olmakta ve

sosyal cevresi genislemektedir.

2.4.2. Is Tasarim

Kisiyi orgiit icinde motive etmenin en 0nemli yollarindan biri, yaptig1 isin uygun
sekilde diizenlenmesidir. Yonetim literatiiriindeki is tasarimi olarak adlandirilan kavram,
Orgiitiin ihtiyaglarinin karsilanmasi kadar, calisanin da kisisel ve toplumsal ihtiyaglarinin
tatmini amaciyla islerin, icerik, yontem ve iliskilerinin belirlenmesi anlamina gelir. Is
tasarimina ihtiya¢ duyuldugu zaman, tasarimci, isin amacini, isi yapmada gerekli gorevleri,
gorevlerin kapsamini, makineleri, ara¢ ve gerecleri, gorevi yaparken izlenecek yontemleri

ayrica ¢alisanin ige katiliminin derecesini belirler (Asan, 2001, s. 236).
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2.4.3. Isin Zenginlestirilmesi

Islerin yapisinda gergeklestirilebilecek bir ¢ok degisiklikle galisanlarin daha doyumlu
hale gelmesi saglanabilir. Is zenginlestirme ¢alismalarinda ¢alisanlarin isin baslangicindan
sonuna kadar farkli kademelerinde gorev alarak, daha fazla sorumluluk tagimalar1 amaglanir.
Dolayisiyla, calisanlarin isle 6zdeslestirilmesi, 6zerklik saglanmasi, iste kullanilan beceri
cesitliliginin arttirllmasi gibi etkinlikler ig zenginlestirme programlari i¢inde yer alir (Telman

ve Unsal, 2004, s. 143).

Insanlarm yalnizca iicret veya yalnizca isyerindeki sosyal ortamdan etkilenmedikleri,
aym zamanda isin iceriginden de etkilendikleri anlasgilmistir. Islerin igerigi yeteneklerini
kullanmaya elverdiginde, ¢alisanlar1 daha iyi performans gostermek i¢in ¢aba harcayacaklar
goriisii agirlik kazannustir. Islerin icerigini ¢alisan igin daha cekici hale getirmek amaciyla,
Herzberg is zenginlestirme, yontemini gelistirmistir. Bu yontemle daha 6nce bilimsel
yoneticilerin igin kolay ve ¢abuk yapilmasim1 saglamak icin gergeklestirdikleri is
basitlestirmenin can sikici hale soktugu isleri ¢esitlendirerek, ¢alisanlarin yeteneklerini daha

cok kullanabilecekleri igleri yapmalarina olanak saglanmaktadir (Baysal, 1993, s. 14).

2.4.4. Is Genisletme

Is genisletme, karmasik bir isin ¢ok kiigiik, vasif gerektirmeyen pargasini yapmakla
gorevli ¢alisanin, bu gorevini isletmenin degisik yerlerinde ¢alisarak yapmasi anlamina gelir.
Calisanin yaptig1 isler hafif farkliliklar icerse de sorumluluk diizeyi yoniinden esittir (Telman

ve Unsal, 2004, s. 144).

Is genisligi, kisinin dogrudan sorumlu oldugu gérevlerin sayisi ile belirlenir. Bu say1,
stirekli tekrarlanan bir isin adedinden, ayni nitelikte birkac degisik isi i¢ine alan bir dizi
gorevin adedine gore degisiklik gosterebilir. Genellikle, dar bir is genisligine sahip
calisanlara, iglerinde duyduklari monotonlugu azaltmak amaciyla bir dizi gérev daha verilir.
Bu ise ig genisletme olarak algilanir. Gorevi sadece kendi boliimiiniin postalarini tasnif etmek
olan bir calisana, diger boliimlerin postalarin1 da tasnif etme gorevinin verilmesi is

genigletmesine ornek gosterilebilir (Asan, 2001, s. 241).
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2.4.5. Azaltilmas is Giinii Sayis1

Azaltilmis isgiinii sayisi, tam gilin bir igin klasik 5 giinliik bir is haftasindan daha 6nce
bitirilmesine imkan veren bir tiir is programlamasidir. Bu programda en yaygin kullanilan
4-40 uygulamasidir. Bu uygulama giinde 10 saatten 4 isglinii calismay1 ifade eder. Program,
calisan kisinin 6zel islerine daha fazla zaman ayirmasina olanak verdiginden, kisinin orgiite
bagliliginin ve motivasyonunun artacagi varsayilir. Boylece devamsizlik ve isten ayrilmalar

azaldig gibi, is arayanlar i¢in Orgiit cazip hale gelir (Asan, 2001, s. 248).

2.4.6. Esnek Zaman Uygulamasi

Klasik ¢alisma programinda ¢alisanin ise baslama ve isten ayrilma saatleri bellidir ve
degismez. Oysa esnek zaman uygulamasinda, ¢alisanlar mesailerini isletmenin belirledigi
zorunlu calisma saatleri harig, giiniin istedikleri saatinde kullanma serbestisine sahiptirler.
Esnek zaman uygulamasinin ¢esitli yararlari vardir. Calisanlara kendilerine ayiracak zaman
(disci randevusu, fatura yatirma vb.) biraktigindan, devamsizlik azalir. Is olmadiginda
isletmede bulunma zorunlulugunu en aza indirildigi i¢in, yonetime takinilacak diismanca
tavirlar1 ortadan kaldirir. Ozerkligi sagladigindan, ise karsi daha fazla sorumluluk
duyulmasini saglar, is tatminini arttirir. Boylece ¢alisan isine daha siki sarilmak yoniinde

motive olur (Can, 1997, s. 190).

2.4.7. Is Paylasim

Is paylasimi, yonetimin onay1yla, tam giin bir isin, iki ya da daha fazla kisi arasinda
uzlasilarak esit sekilde paylasiimasidir. Is paylasimi genelde yarim giinliik ¢alisma diizeninde
uygulanir. Bununla birlikte haftalik ya da aylik diizenlemeler de gelistirilebilir. isletmeleri
genellikle bu uygulamaya iten neden, tam giin ¢aligmak istemeyen yetenekli kisileri igletmeye
cekmektir. Ornegin, cok nitelikli bir Ogretmen ailesi nedeniyle isine biitiin giiniinii
ayiramayabilir. Ancak, ayni durumdaki iki 6gretmen bir sinifa is paylasimi yoluyla ders
verebilir. Boylece, hem isine hem ailesine zaman ayirabilen kisinin motivasyonu artar. Bu
yontemi uygulamanin zorlugu, birbirleriyle uyum i¢inde ¢alisabilecek insanlar1 bulabilmektir

(Hackman ve Oldham, 1976, s. 250).
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2.4.8. Part-Time Calisma

Part-time calismada calisan 40 saatlik standart bir is haftasindan daha az caligir. Part-
time c¢aligma, “gecici” ve “siirekli” olmak iizere ikiye ayrilir. Gegici part-time calismada
isletmeler ihtiya¢ duyduklarinda kisileri istihdam etmekte, ihtiya¢ hali ortadan kalktiginda
isten ¢ikarmaktadirlar. Siirekli part-time calismada ise kisiler, tam giin ¢alisanlarin haklarina
sahiptirler. Part-time ¢alismanin en biiyiik yarar1 baska isler yapmak isteyen ¢alisanlara zaman
tammasidir. Ornegin, doktora yapmak isteyen bir muhasebecinin yarim giin bir sirkette

calisabilmesi gibi (Asan, 2001, s. 249).

2.4.9. Egitim

Egitim bir gereksinmedir. Giidillen amac¢ ise mesleki ve teknolojik gelismeleri
yakindan izleme, bilgi kapasitesini genisletme, ayn1 ya da farkli branslarda uygulanan yeni
yontemleri 0grenme, mesleki gelismelerin gerekli kildigi teknik ve bilimsel konularda
yetistirme ve biitlin bu gelismelerin sonucu olarak kisisel yetenekleri arttirmadir

(Sabuncuoglu, 2001, s.168).

Egitim olanaklarini planli ve diizenli bigimde calisanlarin yararlanmasina sunabilen
orgiitler, ayn1 zamanda oldukga etkili bir ise 6zendirme aracini da devreye sokarlar. Egitimde
firsat esitligi ilkesini uygulayarak elemanlarin bir yandan mesleki bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistiren, 6te yandan sosyal ve insancil iliskilere doniik egitsel programlarla
calisanlara davranis ve yonetim bilgileri kazandiran isletmeler, ¢alisanlarin giiven duygusunu

ve Orgiite bagliligini arttirabilirler (Sabuncuoglu, 2001, s. 168).

2.5. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatmininin sonuglari, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal sagligim, érgiitiin ¢alisma ortamini
ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini
etkilemesi agisindan goz ardi edilemeyecek kadar dnemlidir. Modern yonetim anlayisina gore,
orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi, pazar payi, ddedigi vergi gibi
maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de Slgiilmelidir (Erdogan,

1997, 5. 378)
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KISISEL IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
Genetik Egilim
A 4 A 4 y
Alle faktorii ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL
. . DUZENLEMELER ORGUTSEL
Egitsel Faktdr Kisileraras: Iliskiler FAKTORLER
L . Is Analizi fletisim Ucret
Sosyo-KiiltiirelFaktor Kararlara Katilma Is Giivencesi
5 Is Tanim Yetki Devri Is Ozelligi
Deger Yargilan Caligana Verilen Deger Is Disiplini
. . Is Gerekleri Yonetim Tarzi Hizmet Ici Egitim
Is Hayat1 Tecriibesi Terfi ve Odiillendirme Sosyal Olanaklar
Is Degerlemesi Fiziki Kosullar
A 4 < A 4
IS TATMINI IS TATMINSIZLIiGi
A 4 A 4
Ise ve Orgiite Baglilik Ise ve Orgiite Kars1 {lgi Duymama
Zorunlu Sartlarda Olugsan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir NedenlerleKamufle
Diisiik Isgéren Devir Hizi Edilen Sik Devamsizlik
Isgiicii Verimliliginde Artis Is Sikayetlerinde Artis
Mutlu ve Saglikli Kisi Yiiksek Isgoren Devir Hizi
Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Orgiit Amaglarina Giidiillenme Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Giidiilenme Eksikligi

Sekil 7. Is Tatmini ile Tlgili Neden-Sonug Iliskisi (Akinci, 2002, s. 6)

Sekil 7°de is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuglar agisindan olumlu ve olumsuz
etkileri goriilmektedir. Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflere ulasmasinda énemli bir
etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak igin is tatmini
konusunda gereken 6zeni gdstermelerinin kendileri ve oOrgiitleri agisindan 6nemini dikkate

almalidirlar (Akinci, 2002, s.7).

Bu boliimde c¢alisanlarin ¢alisma ortaminda yeterli tatmin olmamasi durumunda ortaya
cikabilecek yonetsel, davramigsal ve verimlilikle ilgili olumsuz sonuglarin birey ve oOrgiit

tizerindeki etkilerinin neler oldugu ele alinacaktir.
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2.5.1. Birey Acisindan Sonuclar

Calisan, isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmadigi algisina
sahip oldugu takdirde, is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumsuzlugu, calisanin
isgiicii verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise baghliginin azalmasina ve istege bagl
isglicii devir hizinin artmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda calisanin saglik durumu da
olumsuz etkilenmektedir. Is tatmini diisiik calisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas agris1 vb.) ve
duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.) olustugu ve is doyumsuzlugu ile aralarinda

anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (Akinci, 2002, s.3).

Yasaminin 6nemli bir kismin1 ¢alistig1 isyerinde gecgiren bir ¢alisanin tatmin diizeyi
ozel yasamini ve sagligmi olumlu ya da olumsuz yénde etkilemektedir. Is tatmininin yiiksek
olmasinin ¢alisgan mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasinin ise, ¢alisanin isine
yabancilasmasina neden oldugu, buna bagl olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya

ciktig1 genel kabul géren bir anlayistir.

Calisanin igine karst olumlu duygular beslemesi mutlulugunu arttiracaktir. Calisanin
isinden memnun olmamasi durumunda olumsuz bir takim duygular olusur. Calisanin isinden
memnun olmamas1 hem kendisine hem de 6rgiite zarar getirir. Is doyumsuzlugunun ¢alisan

tizerindeki etkilerini soyle ozetleyebiliriz.

2.5.1.1. Engellenme Tepkileri

Is tatminsizliginin, yapilan arastirmalara gore bireyde yarattigi olumsuz sonuglari
hayal kirikligi, saldirganlik, catisma, asir1 gerilim, ise yabancilasma, engellenme vb.

siralamak muimkundiir.

Engellenme ve hayal kiriklig1 bireyin bir hedefe ulagsma giidiisiiniin herhangi bir engel
tarafindan durdurulmasi ile ortaya ¢ikan bir durumu ifade eder ve s6z konusu engeller agik
(fiziksel) ya da gizli (zihinsel) bir nitelik gdsterebilir. Hayal kirikligina ugrayan birey bunu
gidermek i¢in bir takim savunma mekanizmalarina bagvurur. Bunlar; saldirganlik, ¢ekilme,

direnme ve uzlagsma olarak adlandirilir (Kiling, 1989’ dan aktaran Han).
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Saldirganhk; Kendisine yonelik bir tehlikeden kaginmaya calisan bireye yonelen,

tasarimlanmis (kasitli) bir zarar verme eylemi seklinde tanimlanabilir.

Engel birey ise bireye, nesne ise nesneye karsi olacaktir. En sik bagvurulan
saldirganlik 6rnekleri arasinda yonetimin tutumundan sikayet etme, is devamsizligi, arac ve

gereclere zarar verme, caligma arkadaslariyla gecimsizlik ve grevler sayilabilir.

Cekilme; engel karsisinda yilginligi, fiziksel ¢ekilmeyi ya da i¢ine kapanmayi ifade
eden, saldirganliktan sonra ikinci olumsuz savunma mekanizmasi goriiniimiindedir.
Cekilmenin, engelin siddetine, siiresine ve tehdit ediciligine bagl olarak bireyde bir takim

kisilik bozukluklarina yol agmas1 da s6z konusudur.

Direnme; engeli agsmak i¢in 1srar etme ve ¢abalari bu yonde arttirma olarak diisiiniiliir.
Istedigi bir sonuca ulasmasi yoneticisi tarafindan engellenen bir birey bu engeli asmak igin

cabasini arttirip, performansini yiikselterek olumlu sonuglar elde etmeyi isteyecektir.

Uzlasma; engellenen hedefin yerine koyma ya da hedefe engelin gevresinden

dolasarak ulagsma seklinde tanimlanabilir.

Sonug olarak, amacina ulagsmasinin engellendigini hisseden bir birey i¢in, saldirganlik
ve ¢ekilme gibi olumsuz davranislarin yanisira direnme ve uzlagma gibi olumlu savunma

mekanizmalar1 s6z konusudur.

2.5.1.2. Gerilim Tepkileri

Is tatminsizliginin yarattig1 hayal kiriklig1, saldirganlik davranisi ile bosaltilmayip ice
atiliyorsa tatminsizlik yasayan birey acisindan strese neden olup bireyin cesitli gerilim

tepkileri gostermesine yol agmaktadir.

Akut gerilimler kisa donemli kriz donemleridir ve cogunlukla olagan karsilanir. Hatta,
normal bir bireyin performansi ve motivasyonu agisindan kontrollii bir miktar gerilimin

yasanmast istenilen bir durumdur (Kolasa, 1979, s. 453).
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Kronik gerilmede organizma 3 evrede tepki verir. Alarm tepkisi: organizmanin
gerilimine kars1 giiciinii harekete ge¢irme durumudur. Gerginligin siirmesi durumunda fiziksel
bir takim rahatsizliklar ortaya c¢ikar ki bu direnme evresidir. Organizmanin uyum
saglayamamasi ve gerilimin ayni siddetle siirmesinde ise sistemin kritik devreye girdigi

bitkinlik evresine girilir (Kolasa, 1979, s. 453).

2.5.1.3. Stres

Stres, herkesin ¢ok iyi bildigi, az veya ¢ok yasadigi, bu nedenle de ¢ok iyi anladigi
fakat tanimlanmasi zor bir kavramdir. Bunun bir nedeni, literatiirde stresin degisik bigimlerde
tanimlanmasidir. Stres yerine endise, tahrik, uyaran, zorlanma ve baski gibi terimler

kullanilmaktadir.

Stresi genelde iki gruba ayirarak incelemek miimkiindiir: Strese maruz kalan canlinin
verdigi cevap (tepki) ya da stresi yaratan kosullar (etki). Ornekle agiklamak gerekirse, bir
kisinin stres karsisinda kalp atislarinin artmasi, uykusuzluk ¢ekmesi gibi verdigi tepkiler stres
kavramini ifade etmek i¢in kullanildiginda, stresin tepki bi¢ciminden sz edilir. Ancak fazla
sicak, soguk, giiriiltii gibi bir ortamin stres yaratici Ozelliginden s6z ediliyorsa stresin

etkileyen tarafi tanimlaniyor demektir (Telman ve Unsal, 2004, s. 89).

Stresin fazlas1 kadar az1 da zararlidir. Saglikli kalabilmek ve basarili olabilmek igin
yasamdaki stres diizeyinin belli siirlar i¢inde tutulmasi gerekir. Her bireyin tasiyabilecegi
stresin sinirlar1 kendine gore degisir. O ylizden, bu smurlara iligkin kesin degerler vermek
miimkiin degildir. Yine de her bireyin kendisi i¢in uygun olan stres sinirlarini belirlerken ne

cok fazla ne de ¢ok az olmasina dikkat etmesi gerekir (Telman ve Unsal, 2004, s. 90).

Stresin performans tizerindeki etkilerini Yerkes ve Dodson adli aragtirmacilarin ortaya
koydugu Yerkes ve Dodson kanunu ile ifade etmek miimkiindiir. Bu goriise gore stres ancak
orta diizeyde oldugunda canli en yiiksek performansini gosterir. Stres ¢ok fazla ya da az
oldugunda performans diiser. Performansin en iyi bigimde gosterildigi stres diizeyi olumlu
stres olarak da adlandirilabilir. Stres bilimsel olarak her zaman bir olumsuzlugu ifade etmese
de giinliik dilde genellikle yasami giiclestiren, sagligi bozan ve performans: diisiiren bir

durum olarak degerlendirilmektedir (Sahin, 1995, s.57).



76

2.5.2. Orgiit A¢isindan Sonuglar

Is tatminsizliginin, tatminsiz olan kisilerde yarattig1 olumsuzluklar, 6rgiit acisindan da
etkili olup, istenmeyen sonuglara neden olabilmektedir. Bu sonuglar arasinda basta diigiik is
performansi, isgilicii devri, devamsizligin yiiksekligi, is kazalariin fazlaligi, duyumsamazlik,

catigsmalarin artmasi yer almaktadir.

2.5.2.1. Devamsizhik

Devamsizlik, c¢alisanin ¢alisma saatleri i¢inde isinde olmamasi olarak tanimlanabilir.
Devamsizlik ise gec kalmay1 da kapsar ve isgiicii devri gibi ¢ok kolay dlgiilebilen bir kavram
degildir. Bunun en &nemli nedeni islerin dogasinin farklihgidir. Ornegin fabrikada ¢alisan bir
is¢i ile arastirmaci ya da gazeteci birinin igyerinde bulunma siireleri birbirleri ile

kiyaslanamaz (Telman ve Unsal, 2004, s. 71).

Devamsizlikla ilgili ikinci bir ayrim da mazeretli ve mazeretsiz devamsizlik arasinda
yapilmalidir. Is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizligin goz oniine almmas1 gerekir. Ozellikle kisiler yorgunluk, can sikintis1, bikkinlik,
ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa devamsizligin nedeninin is

doyumsuzlugu olabilecegi diisiinebilir (Telman ve Unsal, 2004, s. 73).

Devamsizlik orgiitler i¢in oldukc¢a pahaliya mal olur. Hasta olanlar hala {icretlerini
almaya devam ederler. Onlarin yerine yeni calisanlar ise alinir ve iiretimin de hizmetin de

kalitesi diiger. Tiim bunlar yiiziinden 6rgiitler devamsizliktan olumsuz etkilenir.

2.5.2.2. Ise Tlgisizlik ve iy Kazalar

Is kazalar1 pek ¢ok teknik faktdrden kaynaklanabilecegi gibi, ¢alisanin dikkatsizligi,
hatali davranislar1 gibi faktdrlerden de ortaya ¢ikabilmektedir. Is doyumsuzlugu sonucu bir
savunma mekanizmasi olarak ise ilgisiz kalmis ¢alisanlarin yapmis oldugu is kazalari, toplam

is kazalar1 arasinda 6nemli bir yer tuttugu bilinmektedir (Arnold ve Feldman, 1986, s. 98).
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2.5.2.3. Catismalar

Is doyumsuzlugunun birey iizerindeki yaratacagi engellenme, gerilim ve diger
olumsuz etkilerin sadece bireyle smirli kalmayip, bireyin sosyal ve oOrgiitsel cevresiyle
iliskilerini de olumsuz yonde etkileyerek, bireyler arasi, birey-grup ve birey-Orgiit

catismalarina yol acacagi agiktir (Kiling, 1989, s. 206).

Bir orgiitte catisma; bireyler ve gruplarin birlikte ¢caligma sorunlarindan kaynaklanan
ve normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden olan olaylar olarak tanimlanabilir.
Orgiitlerde tiim cabalara ragmen catismalarin Oniine gecmek kolay degildir. Herhangi bir
orgiitte bazi bireyler arasi ¢atismalar kaginilmazdir. Ciinkii bireylerin bilgi ve tecriibeleri, ilgi
alanlar1 ve yetenekleri birbirinden olduk¢a farklidir. Buna karsilik, cok ender de olsa, bazi
orgiitlerde bireyler arasi ¢atigmalara rastlanmamaktadir. Bu, orgiitlerde bireylerin birbirlerine
cok benzer nitelikte, kisisel 6zellikleri tam bir uyum i¢inde olmalarindan kaynaklanmaktadir

(Eren, 2001, s. 459).

2.5.2.4. isgiicii Devri

Isgiicii devri orgiitlerin yasamlarini etkileyen énemli bir kavramdir. Isgiicii devri bir
isletmede c¢alisanlarin islerinden ayrilma orani olarak tanimlanabilir. Bu durum isletmenin
kisinin isine son vermesi ya da isten kendi istegiyle ayrilmasi sonucunda ortaya cikabilir

(Eren, 2001, s. 108).

Bir oOrgiit yiiksek isgiicii devrine sahip oldugunda genellikle ilk siliphe edilen
faktorlerden biri calisanlarin is doyumsuzlugu olmaktadir. Pearson tarafindan yapilan bir
calisma isinden beklentilerinin karsilanmamasinin (is doyumsuzlugu) isgiicii devrine yol
actigini gdstermistir. Calisanlarin islerinden bazi beklentileri vardir. Ornegin, istedigi {icreti
alabilmek, isleriyle ilgili cesitli kararlara katilabilmek veya ilerlemek isterler. Bu faktorlerin
sayist veya Onemi kisiden kisiye degisebilir. Eger beklentilerle elde edilenler arasinda biiyiik
bir fark varsa ¢alisan isinden doyum almayacak ve o isi birakacaktir (Telman ve Unsal, 2004,

s. 60).
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2.5.2.5. Olumsuz Isci-Isveren Iliskileri

Is doyumsuzluguna karsi gosterilen tipik reaksiyonlardan biri, bir sendikaya iiye olma

ya da sendikaya karsi olumlu bir tavir gelistirme olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Sendikalar is doyumsuzlugundan kaynaklanan hayal kirikligina kars1 giiclinii kullanma
egilimindedir. Ozellikle iicretin diisiikliigii, is giivencesinin eksikligi, stk1 bir disiplin anlays1,
kotii calisma kosullart gibi faktdr ve kosullarin ¢ogalmasi ve orgiitiin bu konuda sikayet ve
taleplerde eksik kalmasi, isci-isveren iligkilerini olumsuzlagtirip bireyin igveren karsisinda

gliciinii arttirabilmek i¢in sendikalasma yoluna sebep olacaktir (Han, 1996, s. 39).
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III. BOLUM
AKADEMIK ORGUTLERDE ORGUT KULTURU VE iS TATMINI

Egitim kurumlari, hizmet ireten orgiitlerdir. Egitim kurumlari, her seyden once insan
merkezli orgiitlerdir. Bu nedenle egitim kurumlar1 “insan” 6gesi yoniiniin ¢ok giiclii oldugu

orgiitlerdir.

Egitim kurumlari, diger toplumsal kurumlar gibi toplumun bazi ihtiyaglarini
karsilamak {izere ortaya c¢ikmistir. Temel amaci toplumdaki bireyleri yetistirerek, onlari
topluma yararli bireyler haline getirmek olan egitim kurumlarmin toplumsal, siyasal,

ekonomik ve bireyi yetistirmek gibi dort temel iglevi vardir (Glinbay1, 2000, s. 49).

Egitim islevlerini geregince yerine getiriyorsa, egitimin iiriinii olarak nicelik ve nitelik
yoniinden yeterli diizeyde yetismis insan giicli varsa, o toplumun gelisme ve kalkinma sansi
yiiksek demektir. Glinlimiizde egitime Onem verilmesinin nedenlerinden biri; bilgi ve
teknolojideki bas dondiiriici hizda meydana gelen gelismelerdir. Bu yiizden devletin
gorevlerinden birisi de birey ve toplumu hizla degisen bilgi ve teknoloji diinyasina
hazirlayarak, egitime yatirimlar yaparak iilkenin iiretim ve kalkinmasinda gorev alacak

bireyler yetigtirmektir.

Egitim orgiitlerinden biri olan akademik orgiitler toplumun gereksinim duydugu insan
giicli yetistirme, bilim ve teknolojinin ilerlemesini saglama, {ilke sorunlarina ¢oziim yollari
onerme, kiiltiiriin bir kusaktan digerine aktarilmasini saglama gibi dnemli gorevler iistlenen;
girdisi ve ¢iktis1 insan olan ve insan iliskilerinin yiiksek seviyede oldugu kurumlardir. Bu
kurumlarda orgiit kiiltiiriiniin giiclii olmasi, arastirma goérevlilerinin is tatminini olumlu yonde
etkileyecegi, bunun ise arastirma gorevlilerinin islerini daha istekli ve iyi bir sekilde

yapmalarini saglayacag diistiniilmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2004, s. 8).

Akademik orgiitlerin biiyiik bir kisminin temel amaci, 6grencilerine yiiksek kaliteli
egitim sunmak ve onlar1 en iyi sekilde yetistirmektir. Bunun icin kiitiiphane, dershane,
laboratuar, sosyal tesisler ve egitime yardimci malzemeler i¢in biiylik miktarlarda kaynak
harcanir. Tiim bu sayilanlar, kurumun sundugu egitimin etkinligi tizerinde role sahip olmakla
birlikte, akademik personelin yetersiz olmasi durumunda higbir deger tasimazlar. Akademik

personel, 6grencilerle dogrudan iliski icersinde oldugundan, onlarin gelisimi {izerinde en fazla
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etkiye sahiptir. Iyi motive edilmis akademik personel, yeterli destegin de verilmesi halinde,
farkli alanlarda kendisi ve kurumuna ulusal ve uluslar arasi prestij saglayabilir. Bu tiir bir
profil, kurumun yiiksek kalitedeki Ogrencileri, arastirma fonlarin1 ve danigmanlik

anlagmalarini ¢ekme yetenegini biiylik Ol¢iide arttiracaktir (Bas ve Mert, 2002, s. 595).

Universitelerdeki dgretim elemanlari, 2547 sayili yasada, dgretim iiyeleri, dgretim
gorevlileri, okutmanlar ve Ogretim yardimcilar1 olmak {izere dort grupta toplanmistir.
Bunlardan, 6gretim yardimcilart grubunu, aragtirma gorevlileri olusturmaktadir. 2547 sayili
Yiksekogretim kanunu’nun 33. maddesinde arastirma gorevlilerinin gorev tanimlar1 soyle
yapilmistir: “Arastirma gorevlileri, yiiksekogretim kurumlarinda yapilan aragtirma, inceleme

ve deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri yapan dgretim

yardimcilaridir” (Korkut, 2002, s. 173).

Universitelere alman arastirma gorevlileri yurt i¢inde lisansiistii egitim i¢in kurulan
enstitiilerde, yurt disinda ise 2547 sayili yasanin 33. ve 35. maddelerinin 6ngérdiigii bicimde
lisansiistii 6gretim yoluyla yetistirilmektedirler. Atamalar1 Yiiksek Ogretim Kanunu’nun 50.
maddesinin (d) bendine gore yapilan arastirma gorevlileri ise, bir yliksekdgretim kurumunda
arastirma gorevlisi kadrosunda caligip lisansiistii 6grenim goren kisilerdir (Korkut, 2002,

s.174).

Arastirma gorevi saglanmasinda karsilagilan sorunlarin baginda kaliteli elemanlarin
tiniversitelere ilgi gostermemeleri gelmektedir. Cogu kez, agilan simavlarda kazananlarin
sayisinin ilan edilen kadro sayisindan azligi nedeni ile, pek ¢ok kadronun agik kaldigi
goriilmektedir. Bunun anlami sudur; iiniversitelere arastirma gorevlisi olmak iizere bagvuran
kisiler her zaman igin alanlarinin en yeteneklileri ve kalitelileri olmayabilir ve kalite
yoniinden yeterli diizeyde olmadiklar1 i¢in de smavlar1t kazanamamaktadirlar. Bu da
tiniversitedeki aragtirma gorevlilerinden doktora yapmis olanlarin oraninin az olmasinin en

onemli nedeni olarak goriilmektedir (Korkut, 2002, s. 174).

Baz1 tniversitelerden, o6zellikle yabanci dil agirlikli egitim veren iiniversitelerden
mezun olan 6grenciler 6zel sektoriin yakin ilgisi ve izlemesi sonucunda c¢ekici olanaklarla
sektor tarafindan istihdam edilmektedirler. Ozel sektdriin cazip olanaklari, iistiin, kaliteli,
parlak &grencilerin mezuniyetlerinden sonra tekrar {iniversitelerde is aramamalarina sebep

olmaktadir.
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Akademik yasam devamli hareket halinde bir diinyadir. Siirekli yeni fikirlerin
iiretildigi, arastirmalarin yapildigi bu alanda eskiyi savunanlarla yeniye inananlar arasinda
catigmalar yasanabilmektedir. Her bilim adami hayati boyunca bu tir durumlarla
karsilagabilmektedir. Bu hem bir yiik ve miicadeledir, hem de akademik hayatin c¢ekici
taraflarindan biridir. Diinyaya yeni bir bakis bi¢imi ile arastirmanin bir arada bulunmasi
tiniversitenin ayirt edici 6zelligidir. Burada tekdiizeligin payi, herhangi bir bagka meslekte

oldugundan ¢ok daha azdir (Rosovsky, 2000, s. 167-168).

Tiirkiye’de arastirma gorevlileri ile 1ilgili uygulamada karsilagilan sorunlara
bakildiginda, gérev tanimlarinin agik olarak yapilmadigi goriiliir. Ornegin, en sik yasanan
sorun, 2547 sayili yasanin 33. maddesine gore atananlarla 50(d) maddesine gore atamalari
yapilanlarin yetki ve sorumluluklar1 konusunda kargasa yasanmasi ve statiilerinden dolay1
kisilerin giivenceden yoksun birakilmalaridir. Onceki yasalara gore “asistan” adi altinda
tiniversitelerde yiiksek lisans ve doktora egitimi goren kisiler, bugiin arastirma gorevlisi
kadrolarina mali destek amaciyla atandiklari takdirde yine arastirma gorevlisi olarak
adlandirilmaktadir. Bu kisilere, gorev tanimindaki isler yaptirilmakta ve ayni zamanda
lisansiistii 6grenciler olduklar i¢in gdrevleri siireli tutulmakta, egitimleri biter bitmez ya da
bazi durumlarda tezlerini bile tamamlamadan gorevleri sona erdirilebilmektedir. Bu durum,
onlar is yoniinden giivencesiz birakmakta ve genelde aragtirma gorevliliginin cekiciligini

azaltmaktadir (Korkut, 2002, s.178).

Aragtirma gorevlilerinin son dénemlerde artarak yasadiklari bu ve benzeri sorunlar
dikkat ¢ekmektedir. Bu konu ile pek ¢ok yazar ve kurulus da uzun zamandir ilgilenmekte ve
bazi sorularin ¢oziimii icin ¢esitli zamanlarda ve yerlerde goriislerini belirtmekte ve bazi
degerlendirmeler yapmaktadirlar. Ornegin; arastirma gorevlilerinin bu sorunlarmin agia
cikartilip ¢oziime kavusturulmasi i¢in kendi aralarinda orgiitlendikleri yasanan sorunlarin
arastirma gorevlilerinin mevcut statiilerinden kaynaklandigini, 6gretim yardimciligi ile ilgisi
olmayan ya da akademik olmayan ek isleri de yapmanin bir gelenek haline geldigini ileri

stirdiikleri goriilmektedir (Arastirma Gorevlileri Der, 1997, s. 5).

Aym sekilde, ise alma ve isten ¢ikarmada iilkemizde yeterlik disinda o6l¢iitlerin
uygulandigini ve goreve alindiktan sonra da is giivenliginin bulunmamasi nedeniyle kisilerin

tiniversite disinda kalmasi gibi durumlarin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (A¢ikgoz, 1992, s. 24)
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Ogretim iiyeligi, bir kisinin {iniversitede yiiksek lisans yaparak ayn1 zamanda hem iyi
bir arastirict hem de iyi bir 6gretici olarak yetismesini gerektirmektedir. Bu demektir ki, bir
sorun olarak degerlendirilen derslere girme, sinav kagidi okuma gibi konular aslinda arastirma
gorevlisi kadrolarinda c¢alisan yiiksek lisans ve doktora Ogrencilerinin gelecekleri agisindan
yapmalar1 zorunlu islerdir. Bu konuda alinmasi gereken oOnlemlerin basinda arastirma
gorevlilerinin basinda arastirma gorevlilerinin sadece yiiksek lisans yapmakta olan kisilerden
secilmesi ve gorevlerinin kesin olarak durumlarinin belirsizligine son verilmesi gelmektedir

(Korkut, 2002, s. 181).

Universitelerin asil gdrevi 6gretim ve arastirmadir. Bu nedenle uygun bir yonetim
sistemi bu ¢aligmalar1 olabildigi kadar verimli kilmalidir. Ogretim {iyelerinin her bir birim
“girdi” den en yiiksek “cikt1”y1 elde etmesi i¢in zamanlarinin verimli bigimde kullanilmasi
saglanmalidir. Universite ydnetimi, 6gretim iiyelerine gdrevlerini yapabilmeleri i¢in yiiksek
diizeyde firsatlar verecek ve olabildigi kadar onlarin bu amacgtan sapmalarini azaltacak ve

gereginden ¢ok idari goérev vermeyecek sekilde orgiitlenmesi gerekmektedir (Rosovsky, 2000,

s. 290).

Giliniimiizde aragtirma gorevlilerinin gergekten gelecegin 6gretim tiyeleri kaynagi olup
olmadiginin arastirilmasi ¢cok onemlidir. Kaliteli 6gretim {iyesine sahip olmanin ilk asamasi
olan aragtirma gorevliligi doneminin son derece ciddi goriilmesi ve esasli Onlemlerin

alinmasin gerektirmektedir.

3.1. Akademik Orgiitlerde Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Onemi

Toplum {iyeleri o topluma ait olan kiiltlirii ve ona ait deger, norm ve davranislari
kabullenip ona gore yasarlarsa, bir orgiitte calisan bireyler de orgiitiin kiiltiiriinii anlayip is ve
is disindaki iligkilerini bu yonde sekillendirmektedirler. Orgiit kiiltiirii, dinamik bir cevre
icinde faaliyet gosteren isletmelerin degisen ve gelisen cevre sartlarina ve c¢evrenin
beklentilerine uyum saglamasina yardimci olarak, “digsal uyumu” saglamaktadir. Bununla
beraber orgiit kiiltiirli, orgiitte calisanlara ortak davranislar kazandirip, paylasilan ortak
degerler yaratarak, calisanlarin “ne” ve “nasil” yapmalar1 gerektigi hususunda kilavuzluk
ederek yol gostermekte ve “igsel uyum” konusunda da fayda saglamaktadir (Ceylan ve

digerleri, 2002, s.233).
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Orgiit kiiltiirii, uygun davranis ve iliskileri tanimlamakta, bireyleri motive etmekte ve
belirsizligin oldugu yerde calisanlara ¢oziimler sunarak kilavuzluk etmektedir. Bilginin,
degerlerin ve i¢ iligkilerin diizenlenmesinde orgiitii yonetmekte ve oOrgiitiin hikayelerinden,
torenlerinden, sembollerinden kullandig1 dile, ofis dekorasyonuna, bina planina ve personel
arasinda gecerli olan kiyafet modeline kadar goriinen ve gériinmeyen her seviyede etkisini
gostermektedir. Orgiitteki bireyin kisisel ve orgiitsel davranisini yonlendiren orgiitiin temel
degerleri, lider ve kahramanlari, hikaye ve efsaneleri, téren ve sembolleri orgiitiin tim
performanst agisindan Onemli bir rol istlenmektedir. Amerika’ da yapilan aragtirmalar,
kiiltiirel 6gelerin sadece calisanlarin tutum ve davraniglari lizerinde degil, ayn1 zamanda
bireyin is tatmini ve Orgiitiin uzun donemdeki basar1 ve performansinda da 6nemli bir etkiye

sahip oldugunu gostermektedir. (Akinci, 2001, s. 194-195)

Bu nedenlerden dolay1r akademik orgiitlerin etkinligini saglamak ve bu konudaki
araclar saptayarak orgiit kiiltlirli ve is tatmini arasindaki iliskinin gen¢ akademisyenler

tizerindeki etkisini analiz etmek gerekmektedir.

Akademisyenlik gorevi stresli bir gorev olarak nitelendirilebilir. Ciinkii 6gretim
elemaninin kariyer yapma gerekliligi, olduk¢a fazla ders yiikii nedeniyle arastirmalarina
zaman ayiramamasl, is giivenligi ve licretlerin de yeterli seviyede olmamasi bireyleri maddi
ve manevi sikintilara sokmaktadir (Koyuncu, 2001, s. 351). Bu olumsuz kosullara ragmen
orgiit kiltiiriiniin temel islevlerinden algilama, davranma, yargilama, baglilik yaratmadan
yola ¢ikilarak gen¢ akademisyenlerin bagliligini saglamak iiniversitenin temel amaglarindan

biri olacaktir.

Universitenin 6rgiit kiiltiirii ile ilgili iliskisinden kaynaklanan tartismalar halen
siirmektedir. Rasyonel degerlere sahip Orgiitler olarak goriilen iiniversitelerde, liyelerin basari
icin gerekli bagimsiz bakis agilarina sahip olmakla beraber, kendi yararlari i¢in, Orgiitlin
degerlerine tam bir inangla bagli olduklart goriilmektedir. Her ne kadar 1990’larin sonuna
dogru bu anlayistan uzaklasilmis olsa da, diger orgiitlerden farkli olarak, biirokratik roliin ve
baghligin ¢atistigt durumlarda oncelik orgiitiin kendisinden ¢ok iiyelerin bilgi stirekliligine
verilir. Akademik kurumlar1 bir araya getirme egilimi orgiit kiiltiirii ile basarilir ve diger tiim

orgiitlenmelerden farklidir (Hergiiner, 2000, s. 2).
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Barnett yiiksekdgretim kurumlarinin amaglarinin, kendi toplumunun kiiltiirtinii iletmek
olmasina karsin kendi i¢ kiiltiirlerinin gerektigince 6nemsenmedigine dikkat ¢ekmektedir ve
yiiksekdgretim kurumlariin ig kiiltlirlerini incelerken iki konudan bahsetmektedir. Bunlardan
ilki; akademik toplulukla baglar1 olan, kiiltiiriin bilinen genel diisiince yapisidir. Digeri ise;
yuksekogretim kurumlariin igerisindeki gelisim siirecinin kendisidir. Ona gore, akademik
kiiltiir, sorgulanmamis diisiince, icerik, teori ve arastirma g¢alismalar1 biitliinii oldugundan,
kisisel kimligin {izerinde ortaklik duygularimi giiclendirerek, topluluga baglilig1 artirmaktadir.
Bu yiizden, orgiit i¢indeki c¢alisanlar birbirilerini ortak olarak kabul etmektedirler (Hergiiner,

2000, s. 2).

Giiglii bir orgiit kiiltiirii, orgiitiin basarisina ve orgiitte ¢alisan ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi biiylik ve karmagik olan orgiit
kiiltiiri, o oOrgiitte ¢alisan kisilerin davraniglarinin tiim yonlerini olumlu ya da olumsuz
etkileyebilmektedir (Akinci, 2002, s. 5). Orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya zayif olmasi ile ¢alisan
tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir. Orgiit kiiltiirii
degiskenlerinin yani sira yetki devri ve giiclendirme, oOrgiitsel bilgi akisi, calisana verilen
deger, terfi ve odiillendirme gibi degiskenler de orgiit kiiltlirliniin gii¢lii veya zayif olmasini
belirler. Ayrica is giivencesi, isin 6zelligi, is disiplini, iicret, hizmet i¢i egitim, sosyal ve fiziki
kosullar gibi is ortamina bagh degiskenler de calisanin is tatmini tizerinde belirli bir etkiye

sahiptirler.

Orgiit kiiltiirii literatiiriinde yapilan calismalara bakildiginda bir orgiitiin kiiltiirel
ozelliklerini agiklamanin ve 6lgmenin zor oldugunu goriiriiz. Bu konudaki arastirmacilar 6rgiit
kiiltiirtini kisisel ve Orgiitsel davranistan c¢ikan hikayeler, dil, artifaktlar ve normlarla

aciklamiglardir (Lund, 2003, s. 219).

Orgiit kiiltiirii literatiiriinde egitim orgiitleri kiiltiirii, okul kiiltiirii adiyla ¢ok sayida
calismanin konusunu olusturmaktadir. Okul kiiltiirii, paylasilan degerler, inanglar, ortak bir
misyon, kahramanlar, adetler, gelenekler ve bir tarihten olusur; lyelerin davraniglarini ve
verimliligini etkiler, okulun veliler ve toplum karsisindaki imajii belirler. Giiclii gelenekleri,
torenleri, ritiielleri ve sembolleri igeren ve derinden algilanan okul kiiltiirii, 6grenci basar1 ve
motivasyonu ile 6gretmenlerin verimlilik ve tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir (Erdem

ve Isbasi, 2001, s. 36).
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Orgiit iiyelerinin kendilerini drgiitiin bir pargasi gibi hissetmeleri ve &rgiite bagllik
duymalarimin, islerinden tatmin olmalarmin da bir sonucu olabilecegi diisiiniilmektedir. Is
tatmini genel anlamiyla “bireyin ¢alisma ortamina kars1 reaksiyonu” seklinde tanimlanabilir
(Berry, 1997, s. 107). Her bireyin is ortamina karsi tutumunu belirleyen faktorler her ne kadar
farkli olsa da, bireyin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda iicret, isin
niteligi, terfi imkanlari, sosyal haklari, yonetimin tutum ve davranislari, calisma arkadaslari,
iletisim olanaklari, is glivenligi, orgiit kiiltiirii gibi cesitli degiskenler sayilabilir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2004, s. 2).

Is tatmini son ¢eyrek yiizyildir arastirma cevrelerinin ilgilendigi bir konu olmustur.
Oshagbemi’ ye gore (2000, s. 124); is tatmini ¢alisanin kendi isine karsi olan is degerleri ve

isten kazandiklarinin etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevaptir.

Cok sayidaki calisma orgiit kiiltlirii degiskenleri ve is tatmini arasindaki iliskiyi
aciklamaya ¢alismustir. Is tatmini ve rgiit kiiltiirii ile ilgili ¢ok sayida arastirma bulunmasina
karsin, ¢ok azi liniversite ve 0gretim gorevlileriyle ilgilidir. 1981° den 6nce yapilmis olan
calismalardan bir tanesi Ogretim Tlyelerinin karar verme yetkilerinin toplam is tatmini
tizerindeki etkisini O0lgmeye yoneliktir. Diger c¢alismalar da ogretim {iyelerinin Ogretme,
aragtirma ve beklentileri gibi konulardaki is tatminleri ile ilgili olmustur (Oshagbemi, 2000,

5.125).

Tiirkiye’deki aragtirmalara bakildiginda, genelde is tatmini ve Orgiit kiiltiirliniin ayr
ayr1 galismalarda arastirildigini goriiriiz. Ornegin; “Ankara’ da Devlet ve Ozel Universite
Karsilagtirmasi”adli arastirma; ¢aligmaya katilan 6gretim elemanlarinin devlet liniversitesinde
gorev yapmakta olanlarin daha ¢ok ticret, ek 6demeler, olas1 6demeler gibi maddi boyutlarda
ve isleyise iligskin prosediirler boyutunda tatminsizlik duyduklarini, 6zel tiniversite 6gretim
elemanlarinin ise en bilyiik tatminsizligi yonetim ve isleyis prosediirlerinde hissettiklerini

ortaya koymustur (Ergeneli ve Eryigit, 2001, s. 176).

Diger bir ¢alisma olan “Kamu ve Vakif Universitelerinde Gérev Yapan Akademik
Personeli Motive Eden Faktorlerin Karsilastirilmasi” konulu arastirma, kamu ve vakif
tiniversitelerinde gorev yapan akademik personelin beklenti profilleri benzerlik gosterirken,
algi profillerinde 6nemli farkliliklarin bulundugu ortaya ¢ikmistir. Her iki grubun beklentileri
bliyiikk 0Ol¢iide ayni olmasmma ragmen, kamu iiniversitelerinde gorev yapan akademik

personelin beklenti ve alg1 profilleri arasindaki uyumsuzluk bu farki yaratmistir. Bireyi caba
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gostermeye yonelten motivasyonun, onun beklentilerini elde etme konusundaki inancina bagl
oldugu varsayimindan hareketle, kamu iiniversitelerinde goérev yapan akademik personelin

motivasyon diizeyinin daha diisiik oldugu bulunmustur (Bas ve Mert, 2002, s. 604).

Yapilan pek c¢ok arastirma ile yonetme, kararlara katilim, astlarin yonetimi
algilamalar1, orgiit ¢atismalari, Orgiitiin yonetim ve denetim politikalari, liderlik bicimleri,
arkadaslik iliskileri, is gelisimi gibi pek ¢ok oOrgiit kiiltiirii unsurunun is tatmini ile iligkisi
belirlenmeye calisilmistir. Bu arastirma bulgularindan bazilar1 6rgiitiin yonetim ve denetim
politikalar1 ile calisanlarin is doyumlarinin baglantilh oldugunu ortaya cikarmustir. Is
cevresindeki olumlu ya da olumsuz degisimlerle de is tatmini dogru orantili olarak artmakta

ya da azalmaktadir (Erkmen, 1991, s.39).

Calisanlari, profillerine uygun pozisyonlarda gorevlendirmek, kariyer beklentilerini
karsilayan kariyer yollar1 6nermek, piyasa kosullarinda rekabet edebilir bir iicret vermek
calisanlarin motivasyonlarini ve dolayisiyla performanslarini etkileyen temel unsurlardir.
Calisanlarin beklentilerini dogru diizeyde karsilayabilmek i¢in dncelikle beklentilerini dogru
tespit etmek gerekmektedir; tipki iiriin ve hizmet sunumu ile beklentilerini karsilamaya
calistigimiz miisterilerimiz i¢in yaptigimiz pazar arastirmalarinda oldugu gibi. Iste bu noktada
“Is Tatmini Arastirmalar1” devreye girmekte, calisanlarin orgiitiin insan kaynaklari
uygulamalar1 konusundaki goriislerini alarak calisanlarin beklentilerinin belirlenmesini

saglamaktadir (http://www.insankaynaklari.com/calisan.memnuniyeti).

Kariyer siirecinin basinda olan arastirma gorevlileri de kariyer beklentilerini
karsilayacak kariyer yollar1 6neren, kisisel ve mesleki yetkinliklerini gelistirmede kendilerine
yardimci olacak bir danigman ararlar. “Danisman, 6grencinin kendi 6zgiiveninin gelisiminde,
kariyere dogru ilerlemesinde ve gelecekte firsatlar yakalamasinda baslica yol gostericisidir"

(http://www.akademikkariyer.net).

Akademik orgiitlerde rehberlik iligkisi, yetisenler ve orgiit agisindan sonuglari son
derece kritik bir siirectir. Zira, akademik Orgiitler iirettikleri hizmet agisindan siirekli

profesyonel gelisime dayali yegane kurumdur ( Erdem ve Ozen, 2002, s. 608).
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Doktora adaylarinin, kendilerini “bilimin siirekliligine” adayacaklar1 ve Omiirlerini
tiniversite duvarlarinin arkasinda gegirecekleri varsayilir. Bu ise, gen¢ akademisyen ve
danigmani arasinda ¢ok daha giiclii bir etkilesim yaratir. Geng akademisyen doktora tezinin
yazilmasi sirasinda, karsilagilan biiylik giicliikleri asmada yardim elini uzatacak ve ayni
sekilde bir akademik gorevin baslarinda ortaya cikan giigliikler sirasinda yardimini

stirdlirecek, destekleyici karakterde bir danigman arar (Rosovsky, 2000, s. 156).

Nitelikli bir aragtirmanin ortaya ¢ikmasinda gen¢ akademisyenin ¢aliskan ve nitelikli
olmasiin yani sira, 6gretim {iyesinin iyi bir mentor olmasinin da rolii biiyiiktiir. Mentorun

baslica nitelikleri sunlardir (http://www.akademikkariyer.net):

= tecriibesini 0grencisiyle paylasmaya hazir bir danisman,

= Ogrencisine moral asilayarak destekleyen bir psikolog,

= (grencisinin kisisel performansini1 degerlendiren bir 6gretmen,

= Jgrencisini ¢irak gibi yetistiren bir usta,

= {grencisinin her zaman bagvurabilecegi bir bilgi kaynag: ve yonlendirici,

» akademik kisiligiyle bir model.

Akademik Orgiitlerin siirekli 6grenme ve gelismeye dayali Ozelligi, geng
akademisyenlerin kariyerlerinin degisik asamalarinda birden fazla rehberden destek
almalarina ve birden fazla rol modeli ile karsi karsiya kalmalarina neden olmaktadir. Ayrica,
dikey bir rehberlik iligkisinden baska, aym1 zamanda yatay anlamda meslektas rehberligi
iligkisi de sik yasanmakta ve sonug olarak bicimsel ve bi¢cimsel olmayan tiim yonleriyle bu
iligki, gerek orgiit iiyeleri i¢in, gerekse potansiyeli agia ¢ikarmasi adina Orgiit i¢in stratejik
bir nitelik kazanmaktadir. Nitekim bu Orgiitlerde rehberlik destegi alan ve almayanlar
lizerinde yapilan calismalarda, oOrgiitsel rollere sosyalizasyon, mesleki aglara ve projelere
kolay ulasilabilirlik, akademik yiikselme avantajlar1 ve giiclii akademik pozisyon, 6zgiiven
gelisimi, yiiksek is tatmini, yiiksek yayin sayisi, orgiitsel baghilik gelistirme gibi sonuglar

agisindan rehber destegi alanlar daha avantajli konumdadirlar (Erdem, Ozen, 2002, s. 609).
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Akademik orgiitler, danismanlarin ve meslektaslik gorevini ciddiyetle yerine getirecek
kidemli 6gretim iiyelerinin katkisi ile, gen¢ akademisyenlere ayni toplulugun bir iiyesi
olduklart duygusunu vermek zorundadirlar. Kidemsiz ogretim {iyelerine gelip gecici
ziyaretciler gibi degil, birlikte calisilan meslektaslar olarak goriilmelidir. Iyi bir akademik
boliim bir aileye benzemelidir: destekleyici, yol gosterici ve besleyici. Akademik orgiit, geng
akademisyenlerin ilerlemesi icin, her birinin yapabileceklerinin en iyisine ulagmalari
konusunda yardimci olabilir. Bu tarz davraniglar, yeni kusaklar1 akademik yasami

ozendirecektir (Rosovsky, 2000, s. 182).

Orgiitiin gii¢lii bir orgiit kiiltiiriine sahip olmasinda, 6rgiit iiyelerince benimsenmis
ortak tutum ve degerlerin gelistirilmesi dnemli etkenlerden biridir. Bir kiiltiirii gii¢lii yapan, o
kiiltiire inanmig ve baglanmis kisilerin orgiitle 6zdeslesme dereceleridir. Bu yiizden arastirma
gorevlileri ile danmigmanlar1 arasindaki giiven dolu iliski akademisyenlige ve {iniversiteye
baghliklarini arttiracak ve kendilerini {iniversitenin  bir pargasit olarak goriip motive

olmalarini saglayacaktir.

Geng akademisyenlerin danigsmanlarla olan iligkisinin yani1 sira {niversitedeki
sosyallesme siirecleri de orgiit kiiltiirtinii benimsemelerinde énemli role sahiptir. Goffee ve
Jones’ a gore (2000, s.47); “isteki sosyallesme kisisel yasamimizdaki sosyallesmeden pek de
farkli degildir ve kisilerin birbirleriyle dost¢a ve Ozenli bir bigimde iletisim kurmasi”

anlamina gelmektedir.

Yiiksek performans gostererek orgiitsel amaglarini gergeklestirmek isteyen orgiitlerin,
kendi kiiltiirliyle uyum saglayabilecek kisileri segtigi se¢im silirecine, {ist yoOnetimin
faaliyetlerine, Odiillendirme ve oOrgiit i¢i iletisim programlartyla yeni bireylerin
sosyalizasyonunu sagladigi siireclere dikkat etmesi gerekmektedir (Akinci, 2001, s.195).
Boylece, kurucusunun felsefesiyle baglayan iiniversitenin orgiit kiiltiirii, se¢cim kriterleri, iist
yonetimin faaliyetleri ve akademik personelin sosyalizasyon siirecinin uyumuyla kusaktan

kusaga aktarilarak korunacaktir.

Ozetle, giiniimiizde orgiitlerin yasamim siirdiiriip gelismelerinde orgiit kiiltiiriiniin
Oonemli bir yeri vardir ve tatmin olan c¢alisanlar siire¢ icerisinde Orgiitii basariya

gotiirmektedirler.
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IV. BOLUM
AKADEMIK ORGUTLERDE ORGUT KULTURU VE IS TATMINI ARASINDAKI
ILISKi: “AKDENIZ UNIVERSITESI’NDE DOKTORA YAPAN ARASTIRMA
GOREVLILERININ ORGUT KULTURUNE VE iS TATMININE YONELIK
ALGI VE KANAATLERI”

4.1. Arastirmanin Konusu

Bu arastirmanin konusu, orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Bu amag dogrultusunda, Akdeniz Universitesi'nde doktora yapan arastirma
gorevlilerinin orgiit kiiltiirii ve is tatminine yonelik algilamalar1 ve kanaatleri temel alinmustir.
4.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, oOrgiit kiltliri ve is tatmini arasindaki iligkiyi Akdeniz
Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin algilamalarma ve kanaatlerine baglh
olarak ortaya ¢ikarmaktir.

Bu amag dogrultusunda asagidaki sorulara cevap aranmustir:

- Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin iiniversitenin

orgiit kiiltiirtine yonelik algilamalar1 ve kanaatleri nasildir?

- Akdeniz Universitesi'nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin is tatminine

yonelik algilamalar1 ve kanaatleri nasildir?

- Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin orgiit kiiltiirii ve

is tatminine yonelik algilamalar1 ve kanaatleri arasinda iliski var midir?

- Akdeniz Universitesi'nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin drgiit kiiltiiriinii

algilama ve kanaatlerini etkileyen en 6nemli orgiit kiiltiirii alt boyutu hangisidir?

- Akdeniz Universitesi’'nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin is tatminini

algilama ve kanaatlerini etkileyen en 6nemli tatmin alt boyutu hangisidir?



90

4.3. Arastirmanin Onemi

Akademik kurumlar, hizmet {lireten orgiitlerdir. Akademik kurumlar, her seyden once
insan merkezli, girdisi ve ¢iktist insan olan ve insan iligkilerinin yiiksek seviyede oldugu
kurumlardir. Bu kurumlarda orgiit kiiltiiriiniin etkin olmasi, aragtirma gorevlilerinin is
tatminini olumlu yonde etkileyecegi, orgiite bagliliginin artacagi ve bunlarin sonucunda, bu
kisilerin {iniversitenin gelecekteki 6gretim iiyeleri kaynagi olup olmayacaklarina karar verme
siireclerini etkileyecegi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, bu arastirma, Akdeniz Universitesi’nde
doktora yapan arastirma gorevlilerinin iiniversiteye yonelik orgiit kiiltiirii ve is tatmini

algilama ve kanaatleri arasindaki iliskiyi aragtirmasi nedeniyle dnemlidir.
4.4. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirma,

Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskinin énemini saptamaya ve betimlemeye
yonelik olarak, 2004-2005 Egitim-Ogretim yilinda Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii’nde, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde ve Fen Bilimleri Enstitiisii’nde doktora yapan

arastirma gorevlileri ile,

Toplanan sayisal verilerin giivenirligi ve gegerliligi, goriisme ve anket tekniginin

szelligi ile,

Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarin genel siurliliklart ve sosyal begenirlilik

etkisi ile sinirlidir.
4.5. Arastirmanin Yontemi
Bu boliimde arastirmanin evreni, orneklemi, veri toplama aracinin gelistirilmesi,

verilerin toplanmasi, verilerin ¢dziimlenmesi ve yorumlanmasinda kullanilan istatistiksel

yontem ve teknikler agiklanmastir.
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4.5.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evreni, 2004-2005 Egitim ve Ogretim yilinda Akdeniz Universitesi’ne
bagl 3 enstitiide doktora yapan aragtirma gorevlileridir. Fen Bilimleri Enstitiisii’nden alinan
doktora yapan arastirma gorevlisi listesine gore 88 kisi, Sosyal Bilimler Enstitiisii’nden alinan
doktora yapan arastirma gorevlisi listesine gore 35 kisi, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nden alinan
doktora yapan arastirma gorevlisi listesine gore 38 kisi, toplam 161 kisiye anket
uygulanmistir. Arastirma gorevlilerinden geri donen anket sayist 110 olmus ve bu sayi

tizerinden aragtirma bulgulari tespit edilmistir.

4.5.2. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirmanin  konusu belirlendikten sonra, konuyla ilgili literatiir incelenmistir.
Arastirmanin literatiir bolimii  olusturulduktan sonra {i¢ boliimden olusan anket
olusturulmustur. Anketin birinci boélimiinde orgiit kiiltiiriinii  olusturan  dgelerin
(paradigmalarin, degerlerin, orgiitsel sembol ve uygulamalarin) bir yansimasi olan yapi, giig,
aidiyet, iletisim ve odiillendirme degiskenlerine iligskin besli Likert 6l¢egine gore hazirlanmis
23 ifade yer almaktadir. ikinci boliimde is tatminini dl¢tiigii belirtilen isin kendisi, ¢alisma
arkadaslari, yoOnetim, tiicret, odiil-terfi degiskenleri ile ilgili besli Likert dlge§ine gore
hazirlanmis 20 ifadeye yer verilmistir. Uciincii béliimde katilimeilarmn  demografik

ozelliklerini 6grenmeye yonelik 6 ifade kullanilmigtir.

Orgiit kiiltiirleri iizerinde yapilan arastirmalar, kiiltiiriin biitiiniinden ¢ok baz1 dgeleri
tizerinde yogunlagsmaktadir. Bir arastirmada kiiltiirii, biitiin yonleriyle agiklayabilmek oldukga
giic olabilir. Daha Once agiklanan Orgiit kiiltiirii 6gelerinden biri ya da birkaci1 iizerinde
calisma yapilabilir. Bu nedenle, gen¢ akademisyenlerin orgiit kiiltiinii algilamalarin1 ve
kanaatlerini 6lgmek i¢in gelistirilen anket, oOrgiitsel yapi, giic mesafesi, iletisim, aidiyet,

odiillendirme gibi temel orgiit kiiltiirii 6gelerine yonelik hazirlanmastir.

Is tatminini dlgmeye yonelik olarak gelistirilmis bir cok dlgekten en ¢ok kullanilani
Smith ve arkadaslar tarafindan gelistirilen “Is Tanimlayic1 Endeks” dir (The Job Descriptive
Index) (Imparota, 1972). Ergin (1997), tarafindan Tiirkge’ye “Is Betimlemesi Olgegi” ad
altinda cevrilen ve uyarlanan 0&lgek, isciler, memurlar, ydneticiler, saglik elemanlari,
Ogretmenler ve teknik elemanlar gibi 6rneklemlerde uygulanmis ve psikometrik 6zelliklerin

yeterli oldugu goriilmiistiir. JDI, is tatminini bes farkli is boyutu ¢ercevesinde 6lgmektedir. Bu
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boyutlar; terfi, is arkadaslari, ticret, yonetim ve isin kendisidir. JDI’ deki toplam sonucun
toplam is tatmini diizeyini verecegi savunulmustur. Arastirmada is tatmini ifadeleri bu 6l¢ek

dogrultusunda gelistirilmistir.

4.5.3. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Anket verilerinin analizinde istatistik paket programlarindan SPSS 11.00 (Statistical
Package Social Science) kullanilmistir. Anket sorularinin analizinde istatistik yontemlerinden
frekans dagilimlari, korelasyon (Spearman korelasyonu), t-testleri, tek yonlii varyans analizi

(anova), analizleri kullanilmig, sonuglar tablolar ile ifade edilmistir.

4.6. Arastirma Bulgulari ve Yorumlar

Ik boliimde katilimeilarin demografik bilgilerine iliskin bulgular, frekans analizlerinin

yer aldig1 tablolar ile ifade edilmistir.

Orgiit kiiltiirii ve is tatmini ifadelerinin frekans, ortalama ve standart sapma degerleri
asagidaki tablolarda belirtilmistir. Orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin ve is tatmini alt boyutlarinmn
ortalama ve standart sapma degerleri verilmis ve birbirleri arasinda iliski olup olmadigini
belirlemek amaciyla korelasyon analizinden yararlanilmistir. Ayrica, orgiit kiltiirii ifadeleri
ile is tatmini ifadeleri arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Spearman korelasyon analizi

yapilmistir.

Ayrica orgiit kiiltlirii ve is tatmini ifadelerinin toplam puanlarinin ankete katilanlarin
demografik o6zelliklerine gore farklilik olup olmadiginin tespiti igin t-testleri, tek yonli
varyans analizi(anova) yapilmis, fakat aralarinda anlamli farkliliklar bulunamamistir. Bu

nedenle yapilan analizler bu bdliimde yer almamaktadir.
4.6.1. Demografik Bilgilere iliskin Bulgu ve Yorumlar
Arastirma kapsamindaki katilimlarin cinsiyet, medeni durum, yas, dogum yeri, bagl

bulundugu enstitii, yiiksek lisans bilgilerini 6grenmek amaciyla 6 adet ifade kullanilmistir.

Katilimeilarin demografik bilgilerine ait bulgular ve bunlarin yorumlar1 asagida agiklanmigtir.
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Tablo 4.1. Universitedeki Gen¢ Akademisyenlerin Cinsiyetlere Gore Dagihmlar

Tablo 4.1°de ankete katilan genc¢ akademisyenlerin cinsiyetlere gore dagilimlari

asagidaki gibidir.
Cinsiyet Say1 Yiizde %
Kadin 58 53,2
Erkek 51 46,8
Toplam 109 100

Arastirma kapsami icinde yer alan 110 kisinin cinsiyetlere gore dagilimi
incelendiginde, %53.2” nin kadin akademisyenler, %46.8’in de erkek akademisyenler oldugu
goriilmektedir.

Tablo 4.2. Universitedeki Gen¢ Akademisyenlerin Medeni Duruma Gore Dagihmlari

Tablo 4.2°de ankete katilan gen¢ akademisyenlerin medeni durumlarn asagidaki

gibidir.
Medeni
Durum Say1 Yiizde %
Evli 54 50
Bekar 54 50
Toplam 108 100

sinin de evli oldugu goriilmektedir.

Geng akademisyenlerin medeni durumlari incelendiginde, %50’sinin bekar, %50’

Bu bulguya gore, genc akademisyenlerin %70’inin 25-29 yas grubundan olusmasi evli

ve bekar sayisinin esit dagilimda olmasini etkilemektedir.
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Tablo 4.3. Universitedeki Gen¢ Akademisyenlerin Yas Durumuna Gére Dagilimlari

Tablo 4.3’de Universitedeki geng akademisyenlerin yas durumlari gdsterilmektedir.

Yas Say1 Yiizde %
20-24 3 2,7
25-29 77 70,0
30-34 28 25,5
35-39 2 1,8
Toplam 110 100

Arastirma kapsaminda iginde yer alan 110 kisinin yas durumuna goére dagilimlari

incelendiginde, % 70 oraninda 25-29 yas grubunun ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir.

Anketin doktora yapan arastirma gorevlilerine uygulanmasi, en yiiksek yiizdenin (%70)

20-25 yas grubunda ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.

Tablo 4.4. Universitedeki Gen¢ Akademisyenlerin Dogum Yerlerine Gore Dagilimlar

Tablo 4.4’de, geng akademisyenlerin dogduklar1 sehir sorgulanmustir.

Dogum Yeri Say1 Yiizde %
Antalya 31 28,2
Diger Iller 79 71,8
Toplam 110 100

“Dogum yeriniz” sorusuna ankete katilanlarin cevab1 yukaridaki tabloda gosterilmistir.
Buna gore, akademisyenlerin %71,8’inin diger sehirlerde, %28,2’lik oranin da Antalya’ da

dogmus olduklar1 goriilmektedir.



95

Tablo 4.5. Universitedeki Gen¢ Akademisyenlerin Bagh Bulunduklar: Enstitiilere Gore

Dagilimlan

Tablo 4.5’de tiniversitedeki gen¢ akademisyenlerin bagli bulunduklar1 enstitiilere gore

dagilimlar1 incelenmistir.

Enstitii Say1 | Yiizde %
Sosyal Bilimler 36 32,7
Saghk Bilimleri 22 20,0
Fen Bilimleri 52 47,3
Toplam 110 100

“Bagli bulundugunuz enstitii” sorusuna ankete katilanlarin cevabi yukaridaki tabloya
gore yorumlanmigtir. Geng akademisyenlerin bagli bulunduklari enstitiilere bakildiginda,
%47,3 orani ile fen bilimleri enstitlisii 6n plana ¢ikarken, %32, 7 oram ile sosyal bilimler

enstitiisii ikinci sirada, %20 oranla saglik bilimleri ii¢iincii sirada yer almaktadir.

Fen bilimlerinde bulunan bdliim sayisinin fazlalii nedeniyle, fen bilimlerinde

doktora yapan asistanlarin sayis1 dikkat ¢ekici oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.6. Universitedeki Gen¢ Akademisyenlerin Yiiksek Lisans Egitimlerine Gore

Dagilimlan

Tablo 4.6’da tiniversitedeki genc¢ akademisyenlerin yliksek lisans egitimlerini almis

olduklar1 liniversiteler gosterilmektedir.

Universite Say1 | Yiizde %
Akdeniz Universitesi 102 93,6
Baska Universiteler 5 4,6
Yurtdisindaki Universiteler 2 1,8

Toplam 109 100
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“Yiiksek lisans egitiminizi aldiginiz tliniversite” sorusuna ankete katilanlarin cevabi
%93,6 ile Akdeniz Universitesi olmustur. %4,6’lik bir degeri olusturan baska iiniversitede
yiiksek lisans egitimi almis olanlar1 %1,8’lik bir degerle yurtdisinda yiiksek lisans egitimi

alanlar takip etmektedir.

Bu bulguya gore, genc akademisyenlerin doktora programi i¢in se¢imini, yiiksek lisans

yapmis oldugu tiniversiteden yana kullandigini gériilmektedir.
4.6.2. Orgiit Kiiltiirii ile lgili Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin bu boliimiinde orgiit kiiltiirii boyutunu 6lcen ifadelerle ilgili frekans
analizi, ortalama ve standart sapma degerlerinin sonuglarina yer verilmistir. Orgiit kiiltiiriinii
olusturdugu diisliniilen alt boyutlarin ortalama ve standart sapma degerleri verilmis ve

aralarinda iliski olup olmadig1 arastirilmis ve sonuglari tablolar ile ifade edilmistir.

Tablo 4.7. Orgiit Kiiltiirii ifadelerinin Frekans Analizi

Kiiltiir Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Ortalama Standart
Ifadeleri (%) (%) (%) Sapma
1.Universitedeki isleyis ve
uygulamalar herkes tarafindan gok iyi 68,2 14,5 17,3 1,49 0,78
bilinir.
2.Y 6neticiler sorunlarmn 39,1 473 13.6 1,75 0,68

giderilmesinde basarilidirlar.

3.Universitede dogru kararlar
verebilmek i¢in, iist yoneticilerin

goriislerine ve ilgili yonetsel metinlere 12,7 35,5 51,8 2,39 0,71
(yasa, tiiziik, yonetmelik) basvurulur.

4. Universitede her akademisyen
gdrevini, stki kontrolden uzak bir 31,8 32,7 35,5 2,04 0,82

ortamda yapar.

5.Universitedeki uygulamalar
agisindan fakiilteler arasinda yiiksek 61,8 22,7 15,5 1,54 0,75
uyum vardir.

6.Geng akademisyenler,
tiniversitedeki uygulamalara ve
caligmalarina yonelik sorunlarini ve 31,8 22,7 455 2,14 0,87
diisiincelerini akademik danigmanlara
istedikleri zaman yeteri diizeyde
aktarabilirler.

7.Geng akademisyenlerin gorevleriyle
ilgili yapabilecegi hatalar, hosgérii ile 35,5 36,4 28,1 1,93 0,80
karsilanir.

8. Akademik danigmanlar geng
akademisyenlerle iliskilerinde 28,2 24,5 47,3 2,19 0,85

otoriteden yanadir.

9. Akdeniz Universitesi’nde
akademisyen olmak bir ayricaliktir.

30,9 39,1 30,0 1,99 0,78

10.Universite’nin amaglari, kurallari,

inanglar1 biitiin akademisyenler 46,4 30,9 21,8 1,74 0,81

tarafindan benimsenmektedir.
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11.Akdeniz Universitesi’nin disarida
(kentte,lilkede) olumlu bir imaji
vardir.

16,4

36,4

46,4

2,28

0,77

12.Akdeniz Universitesi’nde uzun
stire ¢aligmaya devam etmeyi
diistiniiyorum.

11,8

27,3

60,0

2,46

0,74

13. Akdeniz Universitesi’nde
akademik danigman-geng
akademisyen iliskileri karsilikli
giivene dayanir.

14,5

34,5

50,9

2,36

0,73

14. Akademik danigsmanlar geng
akademisyenlere yeterli ilgi ve bilgiyi
verirler.

26,4

37,3

36,3

2,10

0,79

15.Akademisyenler arasinda giiglii bir
iletigim vardir.

43,6

30,9

24,5

1,79

0,83

16.Akademisyenler arasindaki
catigmalar, karsilikli anlayis i¢inde
coziimlenir.

42,7

27,3

30,0

1,87

0,85

17. Universitede dedikodu kabul
goren ve igleyen bir iletisim aracidir.

22,7

24,5

52,8

2,30

0,82

18.Universitenin gegmisine iligkin
anilar, Oykiiler, olaylar geng
akademisyenler tarafindan bilinir.

44,5

30,0

24,5

1,78

0,83

19. Akdeniz Universitesi’nde agilis,
kurulus, kapanis gibi glinlerde
torenlere onem verilir.

9,1

17,3

73,6

2,65

0,64

20. Universite yonetimi gorev
dagiliminda geng akademisyenlerin
bireysel farkliliklarina ve kisisel ilgi
alanlarina duyarli davranir.

43,6

30,0

26,4

1,83

0,82

21. Universite yonetimi geng
akademisyenlere yonetsel veya diger
etkinliklerle ilgili ek gorev verirken,
onlarm mesleki gelisimlerini
engellememeye dikkat eder.

35,5

37,3

27,2

1,92

0,79

22.Universitede akademisyenler
yeteneklerine ve verimlilik diizeyine
gore odiillendirilir

473

282

24,5

1,77

0,82

23. Geng akademisyenler iyi bir
caligma yaptiklar1 zaman akademik
danigmanlari tarafindan takdir
edilirler.

13,6

30,9

55,5

2,42

0,72

Tablo 4.7. gen¢ akademisyenlerin Orgiit kiiltiirii ifadelerini algilama ve kanaatlerine

bagl olarak ortaya ¢ikan sonuglar1 gostermektedir. “Universitede her akademisyenin gérevini,

stk kontrolden uzak bir ortamda yapar” (%35,5), “gen¢ akademisyenler tiiniversitedeki

uygulamalara ve ¢alismalarina yonelik sorunlarini ve diisiincelerini akademik danismanlara

istedikleri zaman yeteri diizeyde aktarabilirler” (%45,5), “Akdeniz Universitesi’nin disarida

(kentte, iilkede) olumlu bir imaja vardir’(%46,4), “ uzun siire bu tiniversitede c¢aligmayi

diisiiniiyorum (%60), “akademik danigman-gen¢ akademisyen iliskileri giivene dayanir”

(%50,9), “Akdeniz Universitesi’nde acilis, kurulus, kapanis gibi giinlerde torenlere onem

verilir” (%73,6), “gen¢ akademisyenler iyi bir ¢alisma yaptiklari zaman akademik

danismanlart tarafindan takdir edilirler” (%55,5), en olumlu algilamalar anlatan ifadelerdir.
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Diger yandan, “iiniversitedeki isleyis ve uygulamalar herkes tarafindan bilinir”
(%68,2), “uygulamalar acisindan fakiilteler arasinda yiiksek uyum vardir” (%61,8),
“liniversitenin amaglari, kurallari, inanglarimin tiim akademisyenlerce benimsenmektedir”
(%46,4), “akademisyenler arasinda giiclii bir iletisim vardir” (%43,6), “akademisyenler
arasindaki ¢atismalar karsilikly anlayis iginde ¢oziimlenir” (%42,7), “tiniversitede dedikodu
kabul goren ve isleyen bir iletigim aracidir” (%52,8), “iiniversitenin ge¢misine iligkin anilar,
oykiiler ve olaylar gen¢ akademisyenler tarafindan bilinir” (%44,5), “iiniversite yonetimi
gorev dagilimlarinda geng akademisyenlerin bireysel farkliliklarina ve kisisel ilgi alanlarina
duyarli davramr” (%43,6) ve “akademisyenler yetenek ve verimlilik diizeylerine gore

odiillendirilir” (%47,3) yoniindeki ifadeler ise olumsuz algilamalar1 yansitmaktadir.

Geng¢ akademisyenler ankette yer alan  “yoneticiler sorun  gidermede
basarilidir (%47,3), “hatalar hosgorii ile karsilanir”(%36,4), “Akdeniz Universitesi nde
akademisyen olmak ayricaliktir(%39.1), “akademik danismanlar gen¢ akademisyenlere
yeterli ilgi ve bilgiyi verirler”(%37,3), “vonetim ek gérev dagiliminda akademisyenlerin
mesleki gelisimleri engellememeye dikkat eder”(%37,3) ifadelerine “kararsizzim” seklinde
cevap vermis, bu ifadeler hakkinda net bir algilama ve kanaate sahip olmadiklarini

belirtmislerdir.

Tablo 4.8. Ankette Yer Alan Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlarimin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Ortalama Standart
Sapma
Orgiitsel Yap1 1,7636 ,58931
Gii¢c Mesafesi 2,1091 ,62583
Aidiyet 2,1727 ,71497
Iletisim 2,1818 ,57759
Odiillendirme 2,1000 ,71613

Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin orgiit kiiltiiriinii
algilama ve kanaatlerini etkileyen en 6nemli orgiit kiiltiirii alt boyutunu tespit etmek amaciyla,
orgiit kiiltiirii ifadeleri alt boyutlara (yapi, giic mesafesi, aidiyet, iletisim ve 6dillendirme)

doniistiiriilmiis ve ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir.
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Yukaridaki tabloda yer alan alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, geng
akademisyenlerin orgiit kiiltiiriinii algilama ve kanaatlerini etkileyen en giiclii boyutun iletisim

oldugu goriilmektedir.

Akademisyenler arasinda giiclii bir iletisim olmamasina ve catigmalarin karsilikli
anlayis i¢cinde ¢oziimlenmemesine ragmen, geng akademisyenler akademik danigmanlariyla
iligkilerinin giivene dayandigint ve danismanlarin kendilerine yeterli ilgi ve bilgiyi
verdiklerini belirtmektedirler. Dolayisiyla, gen¢ akademisyenlerin akademik danigmanlar ile
aralarindaki iletisim aginin giiglii olmasi, iletisim boyutunun olumlu algilanmasini ve
giidiileyici bir nitelik olarak ortaya ¢ikmasim saglamaktadir. iletisim son derece énemli bir
orgiit kiiltiirii 6gesidir ¢linkii ¢alisanlar arasinda olumlu etkiler yaratarak, aralarindaki giiveni
pekistirici 6zellik tasimaktadir. Bu sayede calisanlarin 6rgiit amaclarint benimseme ve orgiite

baglilik hissi artmakta ve isinden tatmin diizeyi de yilikselmektedir.

Geng akademisyenlerin orgiit kiiltiiriinii algilama ve kanaatlerini etkileyen diger giiclii
boyutun aidiyet oldugu tespit edilmistir. Gen¢ akademisyenler uzun siire iniversitede
caligsmay1 diistindiiklerini belirtmislerdir. Bu sonug, akademisyenlerin kendilerini iiniversiteye
ait hissettiklerini ve kuruma olan bagliliklarin1 géstermektedir. Ayrica, gen¢ akademisyenler
Akdeniz Universitesi’nin digsarida olumlu bir imajmin oldugunu diisiinmektedirler. Bu
bulguya gore, Akdeniz Universitesi’nin dis hedef kitlelerince olumlu bir kimlige ve imaja

sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.8” deki bulgulara gore, gen¢ akademisyenlerin orgiit kiiltiirinii algilama ve
kanaatlerini etkileyen en zayif boyutun orgiitsel yap1 oldugu goriilmektedir. Frekans analizi
sonuclarina bakildiginda, geng akademisyenlerin, “isleyis ve uygulamalar herkes tarafindan
bilinir”, “yoneticiler sorunlarin giderilmesinde basarilidir” ve “ fakiilteler arasinda yiiksek

uyum vardir” ifadeleri ile ilgili olumsuz goriis bildirdikleri goriilmektedir.
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Tablo 4.9. Ankette Yer Alan Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlarimin Spearman Korelasyon

Degerleri
Korelasyon Degerleri | Orgiitsel Yap1 | Giic Mesafesi | Aidiyet | iletisim | Odiillendirme
Orgiitsel Yap1
Gii¢ Mesafesi ,230%*
Aidiyet ,394* ,148
Tletisim ,278%* ,264%* ,329%
Odiillendirme ,394* ,408%* ,404* ,A435%

*0.05 diizeyinde anlamlidir

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin aralardaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak amaciyla, alt

boyutlar arasinda Spearman korelasyon analizi yapilmistir.

Tablodaki sonucglara gore, oOrgiit kiiltliriinii temsil eden alt o&lgeklerin p=0.05
diizeyinde anlamli bir iliskiye sahip oldugu ortaya gikmaktadir. Odiillendirme alt boyutunun
diger alt boyutlar olan oOrgiitsel yapi, giic mesafesi, aidiyet, iletisim ile aralarinda giiclii bir
iligski oldugu tespit edilmistir. Diger orgiit kiiltiiri alt boyutlarinin aralarinda da anlamli iliski
goriilmektedir. Yalnizca, aidiyet ile glic mesafesi alt boyutlar1 arasinda anlamh bir iliski

bulunamamustir.

Tablo 4.10. Orgiit Kiiltiirii ile Ilgili ifadelerin Ortalamasi, Standart Sapmasi ve Alpha

Giivenirlilik Degerleri

Gozlem Standart Alpha
Sayisi Minimum | Maximum | Ortalama Sapma Degeri
Toplam Kiiltiir 110 1,39 2,78 2,0312 ,31414 0,76

Arastirma  kapsamindaki katilimcilarin, orgiit kiltlirtinii  algilama  diizeyleri
ol¢iildiigiinde, bu konuda net bir algilama ve kanaat olusturmadiklari goriilmektedir

(ortalama=2,03).

Orgiit kiiltiirii anketinde yer alan ifadelerin giivenilirlilik analizi Cronbach Alpha ile
incelenmis ve ifadelerin toplam giivenilirlilik sayis1 a 0,76 olarak bulunmustur. Nunally
(1978)’e gore; 70 ve daha yukar1 Alfa degerine sahip degiskenlerin giivenilir bir sekilde
Olctimlendigi kabul edilmektedir. Arastirmada yer alan anketin giivenilirlilik sayis1 70’in

tizerinde oldugu i¢in arastirmanin giivenilir olarak dl¢limlendigi sdylenebilir.
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4.6.3. Is Tatmini ile Tlgili Bulgu ve Yorumlar
Arastirmanin bu boliimiinde is tatminini Ol¢en ifadelerle ilgili frekans analizi
sonuglarma yer verilmistir. Is tatminini olusturdugunu diisiiniilen alt boyutlarin aralarnda

iliski olup olmadig arastirilmis ve sonuglari tablolar ile ifade edilmistir.

Tablo 4.11. Is Tatmini ifadelerinin Frekans Analizi

Tatmin Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Ortalama Standart
Ifadeleri (%) (%) (%) Sapma
1. Yaptigim is toplumda kabul goren
bir statiiye sahip olmami sagliyor. 14,5 7,3 78,2 2,64 0,73
2. Yaptigim iste kisisel yeteneklerimi 12.7 20.0 67.3 255 0.71

ve yaraticihigimi kullanabiliyorum.

3. Universitede isimle ilgili gerekli

malzeme ve donanima (bilgisayar, 35,5 12,7 50,9 2,14 0,94
telefon, internet) sahibim.

4. Yaptigim is beklentilerimi

Karsilamaktadir. 28,2 27,3 44.5 2,16 0,84
5. Sevdigim bir isi yapmaktayim. 10,9 10,0 75,5 2,57 0,83
6. Universitede geng

akademisyenlerin isleriyle ilgili 40.0 373 21.8 1.80 0.79

yaptiklar1 6neriler iniversite
yonetimi tarafindan dikkate alinir.

7. Herhangi bir sorunum oldugunda

(is ya da kendimle ilgili) hi¢ 17.3 18.2 64.5 247 0.77

¢ekinmeden bunu akademik
danismanmla paylasabilirim.

8. Universite yonetiminin tutum ve 34,5 40,0 25.5 1,91 0,77

davraniglar1 beni mutlu ediyor.

9. Universitede akademik personelin

problemleri siiratle 52,7 30,9 16,4 1,64 0,75
coziimlenmektedir.

10.Universite yonetimi egitim-

dgretim alanindaki gelisme ve 20,9 29,1 50,0 2,29 0,79

degisimleri zamaninda bildirir.

11.Geng akademisyenlerin kariyer

gelisiminin planlanmas1 ve 318 30,9 36.4 2.03 0.85

gergeklestirilmesi akademik
danigsmanlar tarafindan yapilir.

12.Calistigim fakiiltedeki diger

akademisyenler ile ortak calismalar 10,9 24,6 64,5 2,54 0,69
yapabilirim.
13. Herhangi bir problemim
oldugunda ¢alisma arkadaglarim bana 8,1 15,5 76,4 2,68 0,62
yardimci olurlar.
14. Calisma arkadaslarim ile iyi

Cabs B Y 11,8 73 80,9 2,69 0,67

iligkiler i¢erisindeyim.

15. Yaptigim is karsiliginda aldigim

maagin yeterli oldugunu 66,4 12,7 19,1 1,49 0,82
diistiniiyorum.

16. Elde ettigim sosyal

olanaklar(ulasim, konaklama, vb.) 65,5 15,5 19,0 1,54 0,80

beklentilerimi karsilamaktadir.

17.Universitenin kaynaklarindan tiim

akademisyenler esit sekilde 67,3 22,7 10,0 1,43 0,67
yararlanmaktadir.

18.Yaptigim isin bana giivenli bir

gelecek ve kariyer sagladigin 46,4 29,1 24,5 1,78 0,82
diisliniiyorum.

19.Universitedeki terfilerin dagilimi

e 53,6 39,1 73 1,54 0,63
20. Cabalarimin olmasi gerektigi gibi 46 4 355 18.1 1.72 0,76

odiillendirildigini diistiniiyorum.
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“Yaptigim is toplumda kabul géren bir statiiye sahip olmami saglyyor” (%78,2),
“vaptigim iste kisisel yetenek ve yaraticiliklarim kullanabiliyorum” (%67,3), “liniversitede
isimle ilgili gerekli malzeme ve donanmima sahibim” (%50,9), “yaptigim is beklentilerimi
karsitlamaktadir” (%44,5), “sevdigim bir isi yapmaktayim” (%75,5), “herhangi bir sorunum
oldugunda akademik danismanimla paylasabilirim” (%64,5), “iiniversite yonetimi egitim-
ogretim alamindaki gelismeleri zamaninda bildirir” (%50), “gen¢ akademisyenlerin kariyer
gelisiminin ~ planlanmasi1  ve  gergeklestirilmesi akademik danismanlar tarafindan
yapilir’(%36.,4), “calistigim fakiiltedeki diger akademisyenler ile ortak c¢alismalar
yvapabilirim” (%64,5), “problemim oldugunda ¢alisma arkadaslarimin yardimcit olurlar”
(%76,4), “calisma arkadagslariyla iyi iligkiler icerisindeyim” (%80,9) ifadelerinde gencg

akademisyenler olumlu goriis bildirmislerdir.

Bu olumlu ifadelerin yani sira, “akademik personelin problemlerinin siiratle
coziimlenmektedir ”(%52,7), “lniversitede gen¢ akademisyenlerin isleriyle ilgili yaptiklar
Oneriler iiniversite yonetimi tarafindan dikkate alinir” (%40), “vaptigim is karsiliginda
aldigim maasimin yeterli oldugunu diisiintiyorum”’(%66,4), “elde ettigim sosyal olanaklar
beklentilerimi karsilamaktadir ”(%65,5), “tiniversitenin kaynaklarindan tiim akademisyenlerin
esit sekilde yararlanmaktadir” (%67,3), “yaptigim igin bana giivenli bir gelecek ve kariyer
sagladigint  diisiiniivorum” (%46,4), “iiniversitedeki terfilerin dagilimi adildir”(%53,6),
“cabalarimin olmasi gerektigi gibi odiillendirildigini diistiniiyorum” (%46,4) ifadelerinde

geng akademisyenler olumsuz goriis bildirmislerdir.

Geng akademisyenler,”liniversite yonetimin tutum ve davranislar1 beni mutlu ediyor”

(%40) ifadesinde “kararsiz” olduklarini belirtmislerdir.
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Tablo 4.12. Ankette Yer Alan Is Tatmini Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Ortalama Standart
Sapma
Isin Kendisi 2,4545 ,64447
Arkadaslar 2,6727 ,60743
Ucret 1,4091 ,68128
Terfi 1,5909 ,66767
Yonetim 2,0909 ,68463

Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gérevlilerinin is tatmini algilama ve
kanaatlerini etkileyen en onemli is tatmini alt boyutunu tespit etmek amaciyla, is tatmini
ifadeleri alt boyutlara (isin kendisi, arkadaglar, {icret, terfi, yonetim) doniistiirilmiis ve

ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir.

Yukaridaki tabloda yer alan alt boyutlarin ortalamalarina bakildiginda, geng
akademisyenlerin is tatmini algilama ve kanaatlerini etkileyen en gii¢lii boyutun c¢alisma
arkadaslan ile iligkiler oldugu tespit edilmistir. Ankete katilan geng akademisyenler, herhangi
bir problemleri oldugunda g¢alisma arkadaslarinin kendilerine yardimci olduklarini, diger
akademisyenler ile ortak caligmalar yapabildiklerini ve onlarla iyi iliskiler icerisinde
bulunduklarii belirtmislerdir. Geng akademisyenlerin ¢alisma arkadaslar ile ilgili genelde
olumlu goriislere sahip olduklar1 ve iyi iliskiler kurduklar goriilmektedir. Calisma arkadaslar

ile iyi iliskiler kurulmasinin is tatminini de olumlu yonde etkileyecegi diisliniilmektedir.

Orgiitlerde kisiler arasi iliskiler calisanlarin tatmin olmasi ve orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasinda 6nem tasimaktadir. Calisanlar kisiler arasi iligkilerin diisiikk diizeyde olan
orgiitlerde ¢alismay1 tercih etmemektedirler. Calisanlarin Orgiitten ayrilmalarinda veya
kalmalarinda kisiler aras1 iliskiler 5Snemli bir rol oynamaktadir. Isbirliginin ve giivenin oldugu
orgiitlerde caligmalarin daha verimli oldugu bilinmektedir. Bu ylizden gen¢ akademisyenler
ile akademik damigsmanlar1 arasindaki giiven dolu iliski akademisyenlige ve iiniversiteye
bagliliklarini arttiracak ve kendilerini iiniversitenin bir parcasi olarak goriip motive olmalarini

saglayacaktir.
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Akademisyenlerin is tatmini algilama ve kanaatlerini etkileyen diger gii¢lii boyutun
isin kendisi oldugu bulunmustur. Yapilan isin toplumda kabul gbren bir statiiye sahip olmasi,
iste kisisel yeteneklerini ve yaraticiligini kullanabilme, igin beklentileri karsilamasi, sevdikleri
isi yapma ifadeleri ile ig tatminin alt boyutlarindan olan isin kendisi boyutu 6l¢iilmiis ve
calisma arkadaslarindan sonra isin kendisi boyutunun geng¢ akademisyenler tarafindan olumlu
algilandig1 ortaya ¢ikarilmistir. Bu ifadelere gore, gen¢ akademisyenlerin isiyle ilgili tatmin
degerleri yiikselirken iiniversiteye olan bagliliklar1 artmakta ve {iniversitenin orgiit kiiltiiriinii

olumlu algilamalarina yardimec1 olmaktadir.

Geng akademisyenlerde en =zayif tatmin oranmnin {icret boyutunun oldugu
goriilmektedir. Ucret boyutu ile ilgili ifadelere bakildiginda geng akademisyenlerin maaslarmi
yeterli bulmadiklarini, elde ettikleri sosyal olanaklarin (ulasim, konaklama, vb.) beklentilerini
karsilamadigini, iiniversitenin kaynaklarindan esit yararlanmadiklarini, gelecekleri igin kaygi

duyduklarini ve yeteri kadar ddiillendirmediklerini ifade etmislerdir.
Calisanlarin is tatminini etkileyen en Onemli unsurlardan biri de iicrettir. Alinan
ticretin yeterliligi, ihtiyaclarini ve beklentilerini karsilama derecesi, terfi ve odiil gibi unsurlar

calisan tarafindan yeterli bulunmuyorsa ¢alisanin isinden tatmin diizeyi azalacaktir.

Tablo 4.13. Ankette Yer Alan Is Tatmini Alt Boyutlarinin Spearman Korelasyon

Degerleri
Korelasyon Degerleri | Isin Kendisi | Arkadaslar | Ucret | Terfi | Yonetim
Isin Kendisi
Arkadaslar ,180*
Ucret -,026 -,073
Terfi ,158 -,122 ,469*
Yonetim ,340* ,146 ,340% | 437*

*0.05 diizeyinde anlamlidir.

Is tatminini 6lctiigii diisiiniilen alt boyutlarin ortalama ve standart sapma degerleri

verilmis ve aralarinda iligski olup olmadig1 arastirilmis ve sonuglari tablolar ile ifade edilmistir.

Tablodaki sonuglar, is tatminini temsil eden alt 6l¢eklerin p=0.05 diizeyinde anlaml
bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. isin kendisi alt boyutunun ¢alisma arkadaslar
ve yonetim ile aralarinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ucret alt boyutunun terfi ve
yonetim alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki goériilmektedir. Yonetim alt boyutunun isgin

kendisi, ticret ve terfi alt boyutlariyla aralarinda anlamli bir iliski gézlemlenmektedir. Calisma



105

arkadaglar1 alt boyutunun isin kendisi disindaki alt boyutlarla aralarinda anlamli bir iliski
bulunamamuistir. Ayrica, isin kendisi alt boyutu ile {icret ve terfi arasinda da anlaml bir iligki

bulunmamaktadir.

Tablo 4.14. Is Tatmini le Ilgili ifadelerin Ortalamasi, Standart Sapmasi ve Alpha

Giivenirlilik Degerleri

Gozlem Standart Alpha
Sayisi Minimum | Maximum | Ortalama Sapma Degeri
Toplam Tatmin 110 1,35 2,90 2,0795 ,32136 0,75

Arastirma kapsamindaki katilimeilarin, is tatminleri 6l¢iildiiglinde, bu konuda net bir

algilama ve kanaate sahip olmadiklar1 goriilmektedir (ortalama=2,08).

Is tatmini anketi ifadelerinin toplam giivenilirlilik sayis1 ise a 0,75 olarak bulunmustur.
Nunally (1978)’e gore; 70 ve daha yukar1 Alfa degerine sahip degiskenlerin giivenilir bir
sekilde dl¢limlendigi kabul edilmektedir. Arastirmada yer alan her anketin giivenilirlilik sayist

70’in iizerinde oldugu icin aragtirmanin giivenilir olarak dl¢timlendigi sdylenebilir.

4.6.4. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki iliskiye Ait Bulgu ve Yorumlar

Bu boliimde arastirmanin amaglarindan olan orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki
iliskiyi ortaya c¢ikarmak tizere gerceklestirilen korelasyon analizleri tablolar ile anlatilmistir.
Orgiit kiiltiirii ifadeleri ile is tatmini ifadeleri arasinda Spearman korelasyon analizi yapilmis

ve aralarinda iligki bulunan ifadeler tablolar ile ifade edilmistir.
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Tablo 4.15. Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki Spearman Korelasyonu

Tablo 4.15°de orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iligki arastirilmistir.

Toplam | Toplam
Kiiltiir | Tatmin

Spearman's

sk
rho ,542(**)
Sig. (2-
tailed) ’ ,000
Toplam 110 110

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhidir.

Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla iki faktdr arasindaki
korelasyon degerlerine bakilmis ve anlamli ve giiclii bir iligki tespit edilmistir. (spearman

korelasyon degeri = ,54; p=0,000).

Bu bulguya gore, orgiit kiiltiirtine yonelik algilamalar ve kanaatler giliclendikge, is
tatminine yonelik algilamalar ve kanaatler de giliclenmektedir. Bu sonug; literatiirdeki
aciklamalar ile uygunluk gostermektedir. Orgiit kiiltiirii, drgiit iiyelerinin psikolojik ve sosyal
tatmin ederek onlarin orgiitle biitiinlesmelerini, 6rgiitiin amaclarini benimsemelerini, drgiite
bagliliklarinin artmasini ve dolayisiyla daha etkin ve verimli ¢alismalarini saglar. Calisanlarin
is tatminini arttirici bir etki yapan o6rgiit kiiltlirii sonucunda ortaya ¢ikan ortak deger, norm ve
davraniglar1 benimseyen birey bu yoniiyle belirli bir grubun {iyesi olur. Dolayisiyla, bu grubun

bireyin davranig bi¢imi lizerinde etkili olmasi dogal bir sonug olacaktir.

Sonug olarak, gen¢ akademisyenlerin algiladiklar 6rgiit kiiltiirlinlin, ortak deger, norm
ve davraniglar aracilifiyla sosyal tatmin yarattigi ve is tatminlerinde Onem tasidig

goriilmektedir.
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Tatmin ifadeleri

Kiiltiir ifadeleri

toplumda kabul
goren bir statiiye
sahip olmak(tl)

iste kisisel
yetenekleri ve
yaraticiligi
kullanabilme(t2)

gerekli
malzeme ve
donanim(t3)

isin
beklentileri
karsila-
masi(t4)

sevdigi
isi
yapma

(t5)

onerilerin
yonetim
tarafindan
dikkate
alinmast (t6)

sorunu
danigmanla
paylasabilme
7

tutum ve
davraniglarin
mutlu
etmesi(t8)

problemlerin
siiratle
¢oziimle-
nmesi(t9)

gelisme ve
degisimlerin
zamaninda
bildirilmesi
(t10)

kariyer
planlamasint
hocalarin
yapmasi(tl1)

diger
akademis.le
ortak
calismalar
(t12)

calisma
arkadaglarinin
yardimet
olmasi (t13)

calisma
arkadas.la
iyi iligkiler
(t14)

yeterli
maas
(t15)

sosyal
olanaklar
(t16)

kaynaklardan
esit gekilde
yararlanma
(t17)

glvenli

gelecek,
kariyer

(t18)

adil
terfi
dagilimi
(t19)

gerektigi

gibi
odiillendirme
(t20)

isleyis ve uygulamalart
herkes bilir(k1)

,230%

,200%

,345*%

,257*

237+

,231*%

,288*

,203*

yoneticiler sorun
giderilmesi nde
basarilidir(k2)

,366*

247

,266*

,265*

357

,332%

st yoneticilerin
goriislerine ve kurallara
bagvurma(k3)

,250

,201*

,240*

siki kontrolden uzak bir
ortam (k4)

,228*

,275%

,439*

,268*

fakiilteler arasi
yiiksek uyum (k5)

,241*

,405*

,340*%

,196*

,216*

,284*

sorun ve diigiincelerin
danisman hocalara
aktarilmasi (k6)

,190*

,461

222

,249*

,198*

,299*

hatalarin hosgoriiyle
kargilanmasi (k7)

,251*

,325*%

,218*

iligkilerde otorite (k8)

-,299*

-,199*

-,200*

-,298*

-,246*

-,207*

-,431*

akademisyen olmanm
ayricalig (k9)

,266*

,337*

,533*

,543*

422*

,205*

,201*

,339*

,481*

,538*

445+

amaglarimn, kurallarin ve
inanglarin benimsenmesi
(k10)

,265*

,261*

,207*

,507*

,373*

,362*

271

,197*

,308*

,290*

tiniversitenin disaridaki
olumlu imaj1 (k11)

,220*

,257*

,326*

,198*

,212*

,250*

,369*

,340*

,269*

uzun siire galismaya
devam etmeyi
diisiinme(k12)

,248*

,303*

277

,294*

,298*

,403*

,218*

,281*

,324*

,345*

hoca-akademisyen
iliskileri giivene
dayanir(k13)

,269*

,402*

,261*

,315*

,275*

416

,196*

,196*

,204*

hocalarn yeterli ilgi ve
bilgiyi vermesi (k14)

274

,276*

,360*

,303*

,350*

,336*

,284*

,305*

akademisyenler arast
giiclil iletisim (k15)

,220*

,348*

,295*

,253*

,207*

,245*%

,311*

,288*

,292%

catismalarin karsiliklt
anlay1s icinde
¢oziimlenmesi(k16)

,203*

,341*

,370*

,226*

,228*

,353*

247

,348*

,232%

dedikodu kabul goren ve
isleyen bir iletigim
araci(k17)

-,191*

-,314*

-,338*

-,268*

-,208*

-,205*

-,282*

-,256*

geemisin akademisyenler
tarafindan bilinmesi(k18)

,254*

torenlere Gnem
verilmesi(k19)

,206*

272+

,328*

,293*

,242*

1252*

gorev dagiliminda kisisel
ilgi alanlarina duyarl
davranilmasi(k20)

,234*

,391*

,415*%

337

,266*

271*

,281*

275*

,236*

ek gorevler mesleki
gelisimleri
engellemez(k21)

,291*

,361*

,203*

,386*

,269*

,238*

,311

224

271

,272%

,258*

yetenek ve verimlilik
diizeyine gore
odiillendirme(k22)

,230*

,218*

,217*

,232*

448+

,367*

,334*

,205*

,286*

,300*

,295*%

,257*

,323*

hoca tarafindan takdir
edilme(k23)

,245*

,194*

,309*

A22*%

,263*

,255*%

,313*

,210*
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Tablo 4.16’ya gore, herhangi bir sorunu oldugunda hi¢ ¢ekinmeden bunu akademik
danigmanimla paylasabilirim diyen gen¢ akademisyenler, akademik danismanlariyla
iligkilerinin giivene dayandigina inanmaktadirlar. Gilivenin oldugu ortamlarda kisiler arasi
iliskiler daha saglam ve kalict olmaktadir. Universitede gen¢ akademisyenlerin, duygularin,
diisiincelerini, tutum ve davraniglarini, isteklerini, sorunlarin1 aktarabilmelerini saglayan tek
iletisim siireci akademik danigmanlarla olan iliskileridir. Bu siirecin iyi islemesi, geng
akademisyenlerin kendilerini daha iyi ifade etmelerini, kendilerinden beklenenleri dogru
olarak anlayabilmelerini, istek ve problemlerini paylasabilmelerini saglamakta ve bunun da is

tatminini artiracag1 diigiiniilmektedir.

Akademik danigsmanlarla ile ilgili diger bir bulgu ise, liniversitedeki uygulamalara
yonelik sorunlar1 ve diisilinceleri istedikleri zaman yeteri diizeyde aktarabildiklerini belirten
geng akademisyenlerin, diger akademisyenlerle ortak calismalar yaptiklarini ifade etmeleri

olmustur.

Bir sorunla karsilagtiklarinda akademik danigmanlarima rahatlikla ileten ve
sorunlarinin ¢oziimii yoniinde akademik danigmanlarindan yardim alan arastirma gorevlileri,
akademik danigsmanlarini, kendilerine destek saglayan, orgiitiin ve ¢alisanlarin ¢ikarlarini
koruyan, adil ve diiriist kisiler olarak yorumlamaktadirlar. Bu baglamda, akademik
danigmanlarin1 birer mentor olarak gdren gen¢ akademisyenlerin iiniversiteye bagliliklar

saglanmakta ve yaptiklari isteki tatmin diizeyleri artmaktadir.

Yukaridaki bulgular, iletisim boyutunun arastirma gorevlilerinin orgiit kiiltiiriini
algilama ve kanaatlerini etkileyen en onemli Orgiit kiiltiirii alt boyutu tespit edilmesi ile de
ortiismektedir. Gligli bir iletisim ag1 orgiit kiiltlirlinlin olumlu algilanmasini saglamakta ve

calisanlarda is tatminini arttirmaktadir.

Akademik damigmanlarin gen¢ akademisyenlerle iliskilerinde otoriteden yana
oldugunu diistinenler, cabalarinin olmasi gerektigi gibi ddiillendirilmedigini belirtmislerdir.
Odiillendirmenin hem orgiit kiiltiiriinii hem de is tatminini etkileyen bir dge oldugu
bilinmektedir. Ozellikle maddi olanaklarm ve &diillerin az oldugu kamu iiniversitelerinde
manevi  Odiillendirme gen¢ akademisyenler tarafindan  Onemli  gdriilmektedir.
Akademisyenligin toplumda kabul goren bir statli saglayan meslek olmasi ve iiniversitenin
olumlu imaji sahip olmasi, arastirma gorevlilerinin iiniversitedeki gorevlerine devam

etmelerini saglayan en Onemli manevi faktorlerdir. Geng¢ akademisyenler akademik
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danismanlarinin iligkilerde otoriter oldugunu diisiinmektedirler. Buna ragmen, danigsmanlarin
onlara yeterli ilgi ve bilgiyi vermesinin ve ¢aligmalarini takdir etmesinin, akademisyenlerin is

tatminlerini artirdig1 goriilmektedir.

Tablo 4.16’da “Akdeniz Universitesi’nde akademisyen olmak bir ayricaliktir” ifadesi
ile “Universitede geng akademisyenlerin isleriyle ilgili yaptiklari dneriler {iniversite yonetimi

tarafindan dikkate alinir” ifadesi arasinda anlamli ve giiglii bir iligki tespit edilmistir.

Ayrica, “Universite yonetiminin tutum ve davranislart beni mutlu ediyor” ifadesi ile
“Akdeniz Universitesi’nde akademisyen olmak bir ayricaliktir” ifadesi arasinda anlamli bir
iligki goriilmektedir. Bu bulgular, aidiyet ve yonetim alt boyutlarinin, gen¢ akademisyenlerin
orgiit kiiltiirii ve ig tatmini arasindaki iliskiyi yonelik algilama ve kanaatlerini etkiledikleri
ortaya koymaktadir. Yonetimin tutum ve davranislari, ig tatminini etkileyen unsurlar arasinda
onemli bir yere sahiptir. Calisanlarin yaptiklar1 isten tatmin olmalarin1 saglayan bir orgiitsel
yap1 ve yonetim, nitelikli ve kalifiye elemanlarin orgiitte kalmalarin1 ve orgiite baghliklarini

saglamaktadir.

Bu sonug, geng akademisyenlerin orgiit kiiltiirii ve is tatmini algilama ve kanaatlerini
etkileyen en giiclii boyutlarin bulunmasi amaci ile alinan alt boyutlarin ortalama degerleri

sonugclari ile ortiismektedir.

Kaynaklardan esit sekilde yararlanma, adil terfi dagilimi ve cabalarinin olmasi
gerektigi sekilde oOdiillendirilmesi gibi is tatminini yansitan diger ifadelerin, “Akdeniz
Universitesi’nde akademisyen olmak bir ayricaliktir” ifadesi ile aralarinda anlamli ve giiclii
iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gére, Akdeniz Universitesi’nde adil bir ddiil-terfi

sistemi oldugunu diistinenler, akademisyen olmanin bir ayricalik olduguna inanmaktadirlar.

Tablo 4.16’ya gore diger bir bulgu ise, yaptiklari isin beklentilerini karsiladigini
bildiren arastirma gorevlilerinin, Akdeniz Universitesi'nde akademisyen olmanin bir ayricalik
oldugunu diisiindiiklerini ortaya koymaktadir. Ayrica, “lyi bir ¢alisma yaptigim zaman
akademik danigmanim tarafindan takdir edilirim” ifadesi ile “Yaptigim is beklentilerimi
karsilamaktadir” ifadesi arasindaki anlamli iligki, gen¢ akademisyenlerin yaptiklari isin, bilgi
ve yeteneklerine uygun, beklentilerini karsilayan, ¢alismalarmin takdir edildigi ve kisisel
gelisimlerine imkan tanmiyan bir meslek olarak yorumlayip, islerini severek yapmalarini

saglamaktadir.
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“Universitede gen¢ akademisyenlerin isleriyle ilgili yaptiklar1 oneriler, iiniversite
yonetimi tarafindan dikkate almir” ifadesi ile “Universitenin amagclari, kurallari, inanglari
biitiin akademisyenler tarafindan benimsenmektedir” ifadesinde anlamli ve giiclii bir iligki

ortaya ¢ikmistir.

Bu bulguya gore, {iniversitede yeni diisiince ve Onerilere firsat verilmesi ve geng
akademisyenlerin isleriyle ilgili yaptig: tekliflerin dikkate alinmasi iiniversitenin amaglarinin,
kurallarinin  ve inanglarmin tiim akademisyenlerce benimsenmesini saglamaktadir.
Dolayisiyla, yonetsel kararlar ve uygulamalara gen¢ akademisyenlerin katiliminin saglanmasi,

giiclii bir 6rgiit kiiltiiriiniin olugturulmasinda énemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir.

Orgiit kiiltiirii ifadelerinden, “Universite yonetimi goérev dagiliminda geng
akademisyenlerin bireysel farkliliklarina ve kisisel ilgi alanlarina duyarli davranir”,
“Universite yonetimi gen¢ akademisyenlere yonetsel veya diger etkinliklerle ilgili ek gorev
verirken, onlarin mesleki gelisimlerini engellememeye dikkat eder” ile is tatminin bir ifadesi
olan “Universite yonetiminin tutum ve davranislart beni mutlu ediyor” ifadesi arasinda giiclii

bir iligki oldugu goriilmektedir.

Bu bulgulara gore, gen¢ akademisyenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerinde, iiniversite
yonetiminin tutum ve davraniglarinin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Son yillarda bir
cok lilkede degisen yonetim anlayisina gore, ¢alisanlarin bireysel farklilarina ve ilgi alanlarina
daha ¢ok 6nem verilmeye baglanmistir. Bu nedenle, yonetim tarafindan iiniversitede etkin bir
orgiit kiiltiirii yaratilarak, gen¢ akademisyenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve bu yolla
iniversite yonetiminin amaglarina uygun, etkin ve verimli bir akademik 6rgiitiiniin olugacagi

distiniilmektedir.

Tablo 4.16’dan elde edilen bulgulara gore, gen¢ akademisyenlerin oOrgiit kiiltiirii
ifadelerine iligkin algilama ve kanaatlerinin, is tatmini ifadeleri ile ilgili algilama ve kanaatleri
etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile 6rgiit kiiltiiriine yonelik algilama ve kanaatler
giiclendikce, is tatminine yoOnelik algilama ve kanaatler de giliclenmektedir. Dolayisiyla,
arastirmanin amacma iliskin olarak, Akdeniz Universitesi'nde doktora yapan arastirma
gorevlilerinin orgiit kiiltiirii ve is tatminine yonelik algilamalar1 ve kanaatleri arasinda anlaml

iligki bulunmaktadir.
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4.7. Sonuclar

Rekabetin giderek artmasi, sinirlarin ortadan kalkmasi, kiiresellesmenin ortaya ¢ikmast
ve isletmelerin dis pazarlara agilmasi, Orgiitlerin yagsamini siirdiirmesinde ve gelismesinde
yeni arayiglara sebep olmustur. Bu yeni arayiglara cevap vermek i¢in oOrgiit kiiltiiri
kavramindan yararlanilmistir. Cilinkii orgiit kiltliri, Orgiitin amaglari, stratejileri ve
politikalarinin olugsmasinda énemli oldugu gibi, yoneticilere segilen stratejilerin yiiriitiilmesini

kolaylastiran ya da zorlastiran bir aragtir.

Bir orgiitiin iirtinleri kopya edilebilir, pazarlama stratejileri aynmi sekilde gelistirilebilir,
benzer bigimlerde reklamlar yapilabilir, rakiplerin elinden ¢alisanlar alinabilir, {iretim
stirecleri taklit edilebilir ama bir orgiitiin kiiltiirel yapisini, ¢alisanlarin birbirlerine karsi
sergiledikleri davranig big¢imlerini, c¢alisanlarin Orgiite karsi hissettiklerini kisacasi oOrgiit

kiltliriinii  kopyalamak kolay bir sey degildir.

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarmin biiyiik bir béliimiinii iste
gecirmektedirler. Bu baglamda, yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu da
yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insanlar mutlu olabilmektedir. Dolayisiyla,
is tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de psikolojik acidan énemli bir role sahiptir.
Arastirmanin teori ve uygulama bulgularindan birisi is tatminini etkileyen en Onemli
unsurlarin “psiko-sosyal faktorler” oldugudur. Bu yilizden, yoneticiler is tatmini ile ilgili
uygulamalarda orgiitsel uygulamalara (kurum kiiltiiri, kurum imaji, kurum felsefesi, kurum

kimligi vb.) iist diizeyde 6nem vermelidir.

Bu arastirma, Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan asistanlarin ¢alistiklar ortamin
kiltiirel yapisinin algilanmasi ve bu ortama iliskin is tatminlerinin incelenmesine yonelik

yapilmistir.

Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan bu ¢alismada, 6rgiit icerisindeki
calisanlarin tatmin elde etme siireciyle, orgiit kiiltiiriinii algilama siirecinin arasindaki iliski
sorgulanmustir. “Orgiit kiiltiirii ile is tatmini algilama ve kanaatleri arasinda iliski var midir?”

ifadesine cevap aranmig ve su sonuglar elde edilmistir.
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Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarn, %53,2°si kadin, %46, 8’1 erkek,
%50’sinin bekar, %50’sinin evli, %70’in 25-29 yas grubunda, %47,3’linlin fen bilimleri
enstitiistinden, %32,7’isininsosyal bilimler enstitiisiinden ve 9%20’sinin saglik bilimleri
enstitiisiinden olduklart goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun (%71,8) diger
sehirlerde dogmus olmalarima ragmen, %93 linlin yiliksek lisans egitimini Akdeniz
Universitesi'nde yapmus olduklar1 ve doktora igin yine bu iiniversiteyi segmis olmalar1 dikkat

cekicidir.

Arastirmanin amacina iliskin olarak, Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan
arastirma gorevlilerinin iiniversitenin Orgiit kiiltiirline yonelik algilamalar1 ve kanaatleri

sorgulanmis ve bu konuda net bir algilama ve kanaat olusturmadiklari tespit edilmistir.

Arastirmanin diger amaclarindan biri olan, Akdeniz Universitesi’'nde doktora yapan
arastirma gorevlilerinin 1s tatminine yonelik algilamalart ve kanaatlerinin sonuglarina
bakildiginda, gen¢ akademisyenlerin is tatmini ile ilgili net bir algilama ve kanaate sahip

olmadiklar1 goriilmektedir.

Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin orgiit kiiltiiriinii
algilama ve kanaatlerini etkileyen en dnemli 6rgiit kiiltiirli alt boyutunun iletisim, i tatmini alt
boyutunun ise caligma arkadaslar1 ile iliskiler oldugu, alt boyut ortalama degerlerinin

sonucunda ortaya ¢ikmistir.

Akdeniz Universitesi'nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin orgiit kiiltiirii ve is
tatminine yonelik algilamalari ve kanaatleri arasinda bir iligkinin olup olmadigina yonelik
yapilan analizlerin sonucunda, “Orgiit Kiiltiirii” ile “Is Tatmini” arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Bu sonuca gore, orgiit kiiltiirtine yonelik algilamalar ve kanaatler giiclendikge,
is tatminine yonelik algilamalar ve kanaatler de giiclenmektedir. Baska bir ifade ile, Akdeniz
Universitesi'nde doktora yapan arastirma gérevlilerinin 6rgiit kiiltiiriine yonelik algilamalar

arttik¢a, is tatminine yonelik algilamalar1 da artmaktadir.
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Arastirmada oOrgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla
yapilmis diger bir analiz ise Orgiit kiiltiirii ile is tatmini ifadeleri arasindaki Spearman
korelasyon analizi olmustur. Elde edilen bulgulara gore, orgiit kiiltiirii ifadeleri ile aralarinda
en fazla anlaml iliskiye sahip is tatmini ifadelerinin: “Universitede gen¢ akademisyenlerin
isleriyle ilgili yaptiklar: oneriler iiniversite yonetimi tarafindan dikkate alinir”, ““Universite
yonetiminin tutum ve davramislart beni mutlu ediyor”, “Universitede akademik personelin
problemleri siiratle ¢oziimlenmektedir”, “Universite yonetimi egitim-Ogretim alamndaki
gelisme ve degisimleri zamaninda bildirir”, “Gen¢ akademisyenlerin kariyer gelisiminin
planlanmas: ve gerceklestirilmesi akademik danismanlar tarafindan yapilhir”, “Universitenin
kaynaklarindan tiim akademisyenler esit sekilde yararlanmaktadir”, “Universitedeki
terfilerin dagihimi  adildir”, “Cabalarumin olmast gerektigi gibi odiillendirildigini
diistiniiyorum” oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore; gen¢ akademisyenlerin orgiit
kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iliskiyi algilama ve kanaatlerini etkileyen en giiclii is tatmini

ifadelerinin, yonetim ve o&dil-terfi alt boyutlarin1 temsil eden ifadelerin oldugu ortaya

cikmustir.

Is tatmini ifadeleri ile en fazla anlamli iliskiye sahip orgiit kiiltiirii ifadelerinin de:
“Akdeniz Universitesi 'nde akademisyen olmak bir ayricaliktir”, “Universite nin amaclari,
kurallari, inanglart biitiin  akademisyenler tarafindan benimsenmektedir”, “Akdeniz
Universitesi’'nin disarida olumlu bir imaji vardir”, “Akdeniz Universitesi’nde uzun siire
calismaya devam etmeyi diisiiniiyorum”, “Akdeniz Universitesi nde akademik danisman-gen¢
akademisyen iliskileri karsilikli  giivene dayanir”, “Akademik danmismanlar geng
akademisyenlere yeterli ilgi ve bilgiyi verirler”, “Akademisyenler arasinda giiglii bir iletisim
vardir”, “Akademisyenler arasindaki c¢atismalar karsilikli anlayis iginde ¢oziimlenir”,
“Universitede dedikodu kabul géren ve isleyen bir iletisim aracidir”, “Universite yonetimi
geng akademisyenlerin bireysel farkliliklarina ve kisisel ilgi alanlarina duyarli davranir”,
“Universite yonetimi, gen¢ akademisyenlere yonetsel veya diger etkinliklerle ilgili ek gorev
verirken, onlarin mesleki gelisimlerini engellememeye dikkat eder”, “Universite’de
akademisyenler yeteneklerine ve verimlilik diizeyine gére ddiillendirilir”, “Geng
akademisyenler iyi bir ¢calisma yaptiklari zaman akademik danismanlar: tarafindan takdir
edilirler” oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore; gen¢ akademisyenlerin orgiit kiiltiirii ile
is tatmini arasindaki iligkiyi algilama ve kanaatlerini etkileyen en giiclii orgiit kiiltiirii
ifadelerinin aidiyet, iletisim ve Odiillendirme alt boyutlariyla ilgili ifadeler oldugu tespit

edilmistir.
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Bu ¢alismada orgiit kiiltiiriinii olusturan oOrgiitsel yapi, giic mesafesi, aidiyet, iletigim
ve Odiillendirme alt boyutlarini temsil eden ifadeler ile is tatminini olusturan ydnetim, igin
kendisi, ¢alisma arkadaslari, ticret, ddiil-terfi alt boyutlarin1 temsil eden ifadeler arasindaki

iligki incelenmis ve su sonuglar elde edilmistir.

Geng akademisyenler,

= [le akademik danigmanlari aralarinda giilii bir iletisim vardir.

= Iyi bir caliyjma yaptiklar1 zaman akademik danismanlari tarafindan takdir
edilmektedirler.

= Akademik danigsmanlar gen¢ akademisyenlere yeterli ilgi ve bilgiyi, kariyer destegini
vermektedirler.

=  Uzun siire Akdeniz Universitesi’nde ¢alismayi diisiinmektedirler.

= Universitenin kendilerine giivenli bir gelecek ve kariyer sagladigini diisiinmektedirler.

= Toplumda kabul goren bir statiiye sahip, kisisel yetenek ve yaraticiliklarini
kullanabildikleri, beklentilerini karsilayan ve sevdikleri bir isi yapmaktadirlar.

» Egitim-6gretim alanindaki gelisme ve degisimlerden zamaninda
bilgilendirilmektedirler.

= Calistig1 fakiiltedeki diger akademisyenler ile ortak c¢alismalar yapabilmekte ve

problemleri oldugunda ¢alisma arkadaslar1 yardime1 olmaktadirlar.

Yukarida yer alan olumlu goriiglerin yani sira bazi olumsuz goriisler de tespit
edilmistir. Geng¢ akademisyenler her ne kadar akademik danigsmanlarindan memnun
olduklarimi belirtse de bazi konularda {iniversite yonetimi ile ilgili ayni memnuniyete sahip
degildirler. Universitedeki isleyis ve uygulamalar herkes tarafindan iyi bilinmemekte ve
tiniversitedeki uygulamalar acisindan fakiilteler arasinda uyum bulunmamaktadir. Geng
akademisyenlerin yonetim ag¢isindan tatmin olmadigi diger bir konu ise, problemlerinin hizli

¢Oziimlenmemesidir.

Universite’nin amaclar1, kurallari, inanglar1 biitiin akademisyenler tarafindan
benimsenmese de, geng¢ akademisyenler giivenli bir gelecek ve kariyer saglayan {iniversitede
uzun yillar ¢alismay1 diisiinmektedirler. Diger biiyiik sehirlerde bulunan 6zel {iniversitelerin
Antalya’da heniiz kurulmamis olmas1 gen¢ akademisyenlerin orgiite bagl kalmalarindaki bir

faktor olarak goriilebilir.
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Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsi’si kurammna gore “giivenlik ihtiyac1” fizyolojik
ihtiyaglardan sonra gelmektedir. Universitenin kamuya ait olmasi, geng akademisyenlerin
giivenli gelecek kaygilarini kismen azaltirken, is huzurlarin arttirmakta ve az ticret almalarina
ragmen tatmin olmalarin1 saglamaktadir. Bunun yani sira akademisyenligin yliksek prestij ve
sosyal statiilii bir is olmasi, sevilerek yapilan ve kisilerin beklentilerini karsilayan bir is olmasi
is tatminlerini arttirmakta ve tlim bunlarin sonucu olarak orgiitsel bagliligin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Orgiite baghiligin ¢alisanlarm is tatminini etkileyen énemli bir unsur oldugu

calismanin sonucunda ve ilgili boliimlerde ortaya konmustur.

Arastirmanin en 6nemli bulgularindan biri ise, akademik danigsman-geng akademisyen
iligkilerinin orgiit kiiltlirlinii ve is tatmini etkilemesi olmustur. Gen¢ akademisyenler akademik
danigmanlarin iligkilerde otoriter olduklarini belirtseler de herhangi bir sorunu olduklarinda
hi¢ ¢ekinmeden onlarla paylasabildiklerini, iliskilerinin karsilikli giivene dayandigini, kariyer
gelisimlerinin planlanmasi ve uygulamasinda akademik danismanlarinin yardimei olduklarini
ifade etmiglerdir. Akademik danismanlarla olan iletisimin giiclii olmasi, geng
akademisyenlerin danigmanlarint model almasini, akademik aragtirma ve bilimsel yayin
caligmalarinin artmasini ve liniversiteye ve akademisyenlige olan ilgi ve baglhiligi arttirdigi

sOylenebilir.

Ucretin is tatminini etkileyen en énemli degisken oldugu daha énce ilgili béliimlerde
belirtilmisti. Kamu {iniversitelerinin bir gercegi olarak bilinen iicret tatminsizligi bu
arastirmada da ortaya ¢ikmustir, Ucret boyutu itibariyle gen¢ akademisyenlerin tatminsiz
olduklar1 goriilmektedir. Elde ettikleri sosyal menfaatlerin (ulasim, konaklama vb.) de

beklentilerini karsilamamasi geng akademisyenleri maddi anlamda tatmin etmemektedir.

Universitedeki  akademisyenlerin  yetenek ve verimlilik diizeylerine gore
odiillendirilmedikleri, liniversitenin kaynaklarindan esit sekilde yararlanilmadigi, terfilerin
adil olmadig1 ve cabalarin gerektigi gibi ddiillendirilmedigi gen¢ akademisyenler tarafindan
belirtilmektedir. Kiiltiirii sekillendiren ve Orgiit i¢inde daha taninir hale getiren O6nemli
boyutlardan birisi bireysel basarilarin 6diillendirilmesidir. Burada yalnizca maddi odiiller
degil, takdir gibi manevi ddiiller de séz konusudur. Is tatmini ise isin niteligi ile bu isten elde
edilen maddi-manevi duygularin uyumu sonucu artmaktadir. O halde, gen¢ akademisyenlerin
yiksek is tatminine sahip olmalari, uygun odil sistemlerinin gelistirilmesi ile

saglanabilecektir.
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4.8. Oneriler

Tiim bu olumlu ve olumsuz ifadelere ragmen iiniversiteler onemli egitim kurumlaridir.
Insan iliskilerinin birebir goriildiigii hizmet ve egitim orgiitleri olan iiniversitelerin,
globallesmenin ve rekabetin yogun yasandigir giiniimiizde iilkemizin gelecegi icin sahip
oldugu 6nem yadsinamaz. Bu ylizden iiniversitenin maddi ve yonetim alanindaki sorunlarinin

giderilmesi icin bir an dnce ¢dzlim arayisina gidilmelidir.

Dolayisiyla, {iniversite yonetimi gen¢ akademisyenleri amaglar, inanglar ve kurallar
dogrultusunda davraniglar sergilemeye yoneltmeli, beklentilerini ve ihtiyaglarini sorgulayan,
isle ilgili konularda gen¢ akademisyenlerin goriis ve Onerilerinin alindig1 bir orgiitsel yapi
yaratmalar1 gerekmektedir. Gerek iist ile ast gerekse ayni diizeyde bulunan calisanlar ve
fakiilteler arasinda etkin bir iletisim agi kurulmalidir. Bu iletisim ag1 sayesinde geng
akademisyenler yonetime sorunlarini ve goriislerini iletebilmeli, yonetim de akademisyenlerin
Onerilerine deger verdiklerini gostermeleri gerekmektedir. Aidiyet duygusunu arttirmak igin
ise, liniversitenin amaglarini, kurallarini, inanglarini tiim akademisyenlere benimsetecek ortak
deger ve normlar yaratilmalidir. Ortak deger ve yargilar1 olan akademisyenlerin aidiyet

duygular giiclii bir sekilde gelisecek ve orglitten ayrilma istegi azalacaktir.

Geng akademisyenlerin isi ilgili konularda goriisleri alinmali ve gerekirse kararlara
katilimlar1 gerektigi yerlerde de akademisyenlerin yetki kullanmalar1 saglanmalidir.
Universitenin ydnetim ve ¢alisan arasinda acik kap1 ve bilgi akis1 sistemi olan bir drgiit olmasi
icin calisilmahidir. Hi¢ siiphesiz bu tarz orgiitlerde ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksek

olacagini unutmamak gerekir.

Geng akademisyenlere is gilivencesi saglanmali, iicret ve sosyal olanaklar1 arttirmak
icin kaynak arayisina gidilmelidir. Akademisyenler yetenek, verimlilik diizeyine ve yaptiklar
caligsmalara gore odiillendirilmeli ve terfi ve kaynaklar herkes i¢in esit ve adil olmalidir. Tiim

bunlari saglayacak olan bir performans sistemi tiniversitede yer almalidir.

Calismaya katilan Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin
verdikleri cevaplara gore bu degerlendirmelerin, diger liniversitelerde gérev yapmakta olan
arastirma gorevlileri i¢in de gegerli olup olmadigi, ancak daha genis kapsamli bir ¢caligma ile

mumkun olabilecektir.
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Dolayisiyla sonuglarin  Tiirkiye’deki iiniversiteler i¢in genellestirilebilmesi icin
arastirma  verilerinin daha fazla sayida {iniversitede toplanarak tekrar arastirilip
degerlendirilmesine gereksinim duyulmaktadir. Bunun yani sira, ayni sonuclarm diger
sektorlerde de elde edilip edilmeyeceginin belirlenebilmesi i¢in benzer aragtirmalarin diger

sektorlerde de yapilmasi gerekmektedir.

Ayrica veri toplama yontemi olarak yalnizca anket yontemi kullanilmistir. Gelecekte
yapilacak ¢aligmalarda anket yonteminin yani sira diger yontemler (goriisme, gozlem gibi)
kullanilarak arastirma sonuglarinin dogrulugu kontrol edilmeli veya goériisme yontemi gibi
yontemler araciligiyla elde edilen verilerle sonuglar daha ayrintili  bir sekilde

yorumlanmalidir.
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EK-1
Saym Akademisyen,
Asagida yer alan anket, orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iligkiyi arastirmak {izere hazirlanmustir.
Anketin birinci boliimii orgiit kiiltiirline, ikinci boliimii is tatminine ve son bdolimii de kisisel
bilgilerinize yonelik sorulardan olugsmaktadir. Gergek bilgilere ulagabilmemiz agisindan sorulari dogru
ve samimi cevaplamaniz arastirma icgin biiyiik 5nem tagimaktadir. flginiz ve katithminiz igin tesekkiir
ederim.

Eda Sahal

Akdeniz Universitesi Iletisim Fakiiltesi

Halkla Iliskiler ve Tanitim Boliimii

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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1. Universitedeki isleyis ve uygulamalar herkes tarafindan ¢ok iyi bilinir. 2 3 4 5

2. Yoneticiler sorunlarin giderilmesinde basarilidirlar. 2 3 4 5

3. Universitede dogru kararlar verebilmek igin, iist yoneticilerin goriislerine ve 2 3 4 5
ilgili yonetsel metinlere (yasa, tiiziik, yonetmelik) bagvurulur.

4. Universitede her akademisyen gorevini, stki kontrolden uzak bir ortamda 1 2 3 4 5

yapar.

5. Universitedeki uygulamalar agisindan fakiilteler arasinda yiiksek uyum | 1 2 3 4 5
vardir.

6. Geng akademisyenler, liniversitedeki uygulamalara ve ¢aligmalarina yonelik 1 2 3 4 5
sorunlarini ve diistincelerini akademik danismanlara istedikleri zaman yeteri
diizeyde aktarabilirler.

7. Geng akademisyenlerin gorevleriyle ilgili yapabilecegi hatalar, hosgorii ile | 1 2 3 4 5
karsilanir.

8. Akademik danigsmanlar gen¢ akademisyenlerle iligkilerinde otoriteden 1 2 3 4 5
yanadir.

9. Akdeniz Universitesi’nde akademisyen olmak bir ayricaliktir. 1 2 3 4 5
10.Universite’nin  amaclari, kurallari, inanclar1 biitin  akademisyenler | 1 2 3 4 5
tarafindan benimsenmektedir.

11.Akdeniz Universitesi’nin disarida (kentte, iilkede) olumlu bir imaji vardir. 1 2 3 4 5
12.Akdeniz Universitesi’nde uzun siire ¢alismaya devam etmeyi diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
13. Akdeniz Universitesi’nde akademik danigman-geng akademisyen iliskileri 1 2 4 5
kargilikli giivene dayanr.

14. Akademik danigmanlar gen¢ akademisyenlere yeterli ilgi ve bilgiyi verirler 1 2 3 4 5
15. Akademisyenler arasinda giiclii bir iletisim vardir. 1 2 3 4 5
16.Akademisyenler arasindaki catigmalar, karsilikli anlayis icinde ¢oziimlenir. 1 2 3 4 5
17. Universitede dedikodu kabul goren ve isleyen bir iletisim aracidir. 1 2 3 4 5
18. Universitenin gegmisine iliskin anilar, dykiiler, olaylar geng 1 2 3 4 5

akademisyenler tarafindan bilinir.

19. Akdeniz Universitesi’nde agilis, kurulus, kapanis gibi giinlerde torenlere 1 2 3 4 5
Onem verilir.

20. Universite yonetimi gorev dagiliminda geng akademisyenlerin bireysel 1 2 3 4 5
farkliliklarina ve kisisel ilgi alanlarina duyarli davranir.

21. Universite yonetimi geng akademisyenlere yonetsel veya diger etkinliklerle 1 2 3 4 5
ilgili ek gorev verirken, onlarin mesleki gelisimlerini engellememeye dikkat

eder.

22. Akdeniz Universitesinde akademisyenler yeteneklerine ve verimlilik | 1 2 3 4 5
diizeyine gore odiillendirilir.

23. Geng akademisyenler iyi bir ¢aligma yaptiklari zaman akademik 1 2 3 4 5

danigmanlari tarafindan takdir edilirler.
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1. Yaptigim is toplumda kabul goren bir statiiye sahip olmami sagliyor. 1 2 3 4 5

2. Yaptigim iste kisisel yeteneklerimi ve yaraticiligimi kullanabiliyorum. 1 2 3 4 5

3. Universitede isimle ilgili gerekli malzeme ve donanima (bilgisayar, 1 2 3 4 5

telefon, internet) sahibim.

4. Yaptigim is beklentilerimi kargilamaktadir. 1 2 3 4 5

5. Sevdigim bir isgi yapmaktayim. 1 2 3 4 5

6. Universitede geng akademisyenlerin isleriyle ilgili yaptiklar1 dneriler 1 2 3 4 5

liniversite yonetimi tarafindan dikkate alinir.

7. Herhangi bir sorunum oldugunda (is ya da kendimle ilgili) hi¢ cekinmeden | 1 2 3 4 5

bunu akademik danigmanimla paylagabilirim.

8. Universite yonetiminin tutum ve davranislari beni mutlu ediyor. 1 2 3 4 5

9. Universitede akademik personelin problemleri siiratle ¢oziimlenmektedir. 1 2 3 4 5

10.Universite yonetimi egitim-6gretim alanindaki gelisme ve degisimleri 1 2 3 4 5

zamaninda bildirir.

11.Geng akademisyenlerin kariyer gelisiminin planlanmasi ve 1 2 3 4 5

gerceklestirilmesi akademik danigmanlar tarafindan yapilir.

12.Calistigim fakiiltedeki diger akademisyenler ile ortak c¢alismalar | 1 2 3 4 5

yapabilirim.

13. Herhangi bir problemim oldugunda ¢aligma arkadaglarim bana yardimet1 1 2 3 4 5

olurlar.

14. Calisma arkadaglarim ile iyi iligkiler igerisindeyim. 1 2 3 4 5

15. Yaptigim is karsiliginda aldigim maasin yeterli oldugunu diistintiyorum. 1 2 3 4 5

16. Elde ettigim sosyal olanaklar(ulasim, konaklama, vb.) beklentilerimi 1 2 3 4 5

karsilamaktadir.

17.Universitenin ~ kaynaklarindan ~ tiim akademisyenler esit sekilde | 1 2 3 4 5

yararlanmaktadir.

18.Yaptigim isin bana giivenli bir gelecek ve kariyer sagladigmi | 1 2 3 4 5

diisiniiyorum.

19. Universitedeki terfilerin dagilimi adildir. 1 2 3 4 5

20. Cabalarimin olmasi gerektigi gibi ddiillendirildigini diisliniiyorum. 1 2 3 4 5

Cinsiyetiniz: a)Kadin ~ b)Erkek Medeni Durumunuz: a)Bekar  b)Evli

Yasiniz: Dogum Yeriniz:

2)20-24 b)25-29 ¢)30-34 d)35-39 a)Antalya b)Diger iller

Bagli bulundugunuz enstitii: Yiiksek Lisans Egitiminiz:

a)Sosyal Bilimler ~ b)Saglik Bilimleri a)Akdeniz Universitesi’nde yaptim.

¢)Fen Bilimleri b)Yurti¢inde baska bir {iniversitede yaptim.
¢)Yurtdisinda yaptim.
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Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise

Lisans Diplomasi

Yabanci Dil

Is Deneyimi
Cahstigi Kurumlar

Adres

Tel. No

E-posta

OZGECMIS

: Eda Sahal

: 11.06.1976

: Belgika/ Briiksel
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: Antalya Koleji

: Marmara Universitesi Iletisim Fakiiltesi

Halkla Iliskiler ve Tanitim Béliimii
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