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Arastirma, orgiit kiiltiiriiniin ¢calisanlarin is tatmini iizerindeki etkilerini olgiimlemeyi amaglamaktadir.
Bu kapsamda, Pheysey’in dort boyutlu 6rgiit kiiltiirii siniflandirmast esas alinmistir. Pheysey, Harrison ve
Handy 'nin érgiit kiiltiirii siniflandirmasini referans alarak giic, rol, basart ve destek alt kiiltiirlerinden olusan
farkly bir yapr ortaya koymustur. Dolayisiyla, bu arastirmada Pheysey’in suiflandirmasindan hareketle, is
tatminini olusturmada orgiit kiiltiiriiniin gorece etkisi analiz edilmistir. Bu ¢ergevede, arastirma toplam 1152
calisan iizerinde ytiriitiilmiis, 774 ¢alisandan geri doniis saglanmistir. Veriler, yiizyiize anket yontemiyle toplanmig
ve yapisal esitlik modellemesi ¢ergevesinde analize tabi tutulmugstur. Diigiik giivenilirlik katsayisi nedeniyle, gii¢
kiiltiirii arastirma kapsami disinda birakilmigtir. Yapisal esitlik modellemesi analiz sonuglari, 6rgiit kiiltiiriiniin is
tatmini iizerinde anlamli ve pozitif yénde etkisinin oldugunu dogrulamaktadir. Orgiit kiiltiivii alt boyutlar:
acisindan bakildiginda, basart ve destek kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte, rol kiiltiiriiniin is tatmini iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi gériilmiistiir.
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THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON JOB SATISFACTION: A
RESEARCH BASED ON DIANA C. PHEYSEY’S ORGANIZATIONAL CULTURE
CLASSIFICATION

ABSTRACT

The research aim is to measure the effects of organizational culture on the employees’ job satisfaction. In this
context, Pheysey’s organizational culture classification with 4 dimensions is taken into consideration. Pheysey,
refers to the Harrison and Handy’s organizational culture classification and creates a new model based on power,
role, achievement and support sub-cultures. At this point of view, the research is structured around the relative
effects of organizational culture in terms of determining employees’ job satisfaction. The study was conducted on
a total of 1152 employees and 774 employees were responsive. Data were collected via face to face survey and
analysed with structural equation modelling method. The power culture dimension is excluded from the research
due to the low reliability coefficient. The structural equation modelling results confirmed that the organizational
culture has a significant and positive affect on job satisfaction. From the perspective of sub-culture dimensions,
the findings indicated that the achievement and support cultures effect job satisfaction. However, the findings did
not support the relationship between role culture and job satisfaction.
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1. GIRIS

Arastirma, Orgiit kiiltiiriiniin i3 tatmini {izerindeki etkilerini dl¢limlemeyi
amaclamaktadir. Bu siirecte, Diana C. Pheysey’in 4 boyutlu kiiltiir siniflandirmasi (gii¢ kiiltiiri,
rol kiiltliri, basar kiiltiirii, destek kiiltiirii) esas alinmistir. Pheysey’in siniflandirmasinda yer
alan bagar1 ve destek kiiltiirii alt boyutlarinin, rekabet¢i igletmelerin insan kaynagi yonetimi
stirecleri agisindan son zamanlarda iizerinde daha fazla diisiiniilen konular haline geldigi
gorilmektedir. Basarinin desteklenmesi, sonu¢ odaklilik, isbirligi, calisanlarin birbirlerinin
gorls ve fikirlerine kars1 duydugu saygi, sorumluluklarin herkesge paylasiimasi, ¢alisanlarin
kendilerini kurumun bir pargasi olarak gérmeleri, formallesme, standardizasyon gibi konular
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda 6nemsenen temalar haline gelmistir. Dolayistyla,
s0z konusu temalar1 belirgin bir sekilde vurgulayan Pheysey’in siniflandirmasinin arastirmanin

amacina ve Orgiitlerin insan kaynagi dnceliklerine daha fazla hizmet edecegi diistintilmektedir.

Igili literatiirde, orgiit kiiltiiriiniin organizasyonel uygulamalar1 destekleyen 6nemli bir
ara¢ oldugu cesitli arastirmalarla ortaya konmustur. Kiiltiirlin, 6rgiitsel degisimi destekledigi
yoniindeki ¢caligmalar (Smollan ve Sayers, 2009; Onyango, 2014; Dehinbo ve Alexander, 2011),
liderlik siirecindeki etkisine doniik arastirmalar (Schein, 2004; Szczepanska-Woszczyna, 2015;
Tsai, 2011), orgiit gelistirme ¢ergevesindeki ¢calismalar (Pheysey, 1993; Brown, 1992; Denison
ve Spreitzer, 1991), orgiitsel kontrol tizerindeki etkisine doniik arastirmalar (Amah, 2013;
Maanen ve Barley, 1982) ve orgiit performansini olumlu yonde etkiledigini 6ne siiren
calismalar (Biswas, 2015) orgiit kiiltlirliniin kritik 6nemini vurgulamaktadir. Cok sayida
orgiitsel kavramla iliskili olan kiiltiir baglami bu arastirmada, gii¢, rol, basar1 ve destek
eksenlerine odaklanilarak analiz edilmektedir. Bununla birlikte, 6zellikle basar1 ve destek
kiiltiirliniin 1§ tatminini nasil etkiledigi daha fazla merak edilmektedir. Halihazirda, literatiirde
basarinin ddiillendirilmesinin (Galanou vd., 2011; Bustamam vd., 2014) ve orgiitsel destek
algisinin (Khan ve Chandrakar, 2017; Kuo vd., 2015) calisanlarin is tatmini tizerinde etkili

oldugu yoniinde ¢aligmalar mevcuttur.
2. PHEYSEY’IN ORGUT KULTURU SINIFLANDIRMASI

Pheysey (1993), Hofstede’in kiiltiirel degerleri ve Harrison (1972 ve 1987) ve Handy’in
(1978 ve 1985) Kkiiltiir ¢aligmalarindan hareketle dort boyutlu oOrgiit kiiltiirii modelini
gelistirmistir. Modelde Pheysey, Harrison ve Handy’nin birey ve gorev Kkiiltiirii boyutlari
yerine, basar1 ve destek kiiltiirii boyutlarina yer vermektedir. Bu kapsamda Pheysey, orgiit

kiiltiirii kavramini rol, giic, basar1 ve destek kiiltiirli boyutlari tizerinden tartismaktadir. Pheysey,
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rol kiiltiiriiniin hakim oldugu orgiitlerde bireylerin faaliyetlerinin 6nceden belirlendigini,
isgorenlerin davranislarini is tanimlari, kurallar ve prensiplerin belirledigini ifade etmektedir.
Klasik biirokratik yapilar olarak rol kiiltiiriniin baskin oldugu orgiitlerin, biiyiikk 6lcekli
organizasyonlarda ya da devlet kuruluslarinda gézlendigi belirtilmektedir. Gii¢ kiiltiiriiniin
belirgin oldugu orgiitlerde ise orgiite hakim konumda olan birkag¢ kisiden soz edilmektedir.
Orgiitte her sey yonetim tarafindan sekillendirilir ve tiim yetki {ist yonetimdedir. Bu tiir
orglitlerde itaat ve denetim esastir. Basar: kiiltiiriine bakildiginda, kurallara uyulmasindan ¢ok
islerin goriilmesine ve basariya dnem verilmektedir. Adem-i merkeziyetci bir yonetim anlayisi
esastir ve iist yonetim uzun donemli kararlara odaklanir. Alt kademe calisanlar, alinan kararlara
katilim gosterirler. Destek kiiltiiriinde ise ¢alisanlar arasinda karsilikli giiclii iliskiler, ortak karar
alma ve baglilik s6z konusudur. Kurumda herkes kendini 6rgiitiin bir pargasi olarak goriir,

karsilikli giiven esastir (Ipek, 1999).
3. ORGUT KULTURU-IS TATMINI ILiSKiSi

Orgiit kiiltiirii, kurallarm / normlarin olusturdugu bir ag ve sistem yapilanmasi bigiminde
tanimlanabilmektedir. Bir orgiitiin degerler sistemi ilizerinde diistinmek, Orgiitiin bir kiiltiirel
yapt oldugunu kabul etmekle baslamaktadir. Bu baglamda 6rgiit kiiltiirii, organizasyonda bir
degerler sistemi yaratmak acisindan kritik onem tasimaktadir. S6z konusu degerler sistemi de
calisanlarin is tatmininin belirleyici faktorlerinden birisi olabilmektedir (Farrell, 1993).
Literatiirde, 1§ tatmini ile 6rgiit kiiltiirii arasindaki iliskileri analiz eden caligmalarda, farkli 6rgiit
kiltirii siniflandirmalar1 esas alinabilmektedir. Baz1 c¢alismalarda (Gull ve Azam, 2012;
Ahamed ve Mahmood, 2015; Aldhuwaihi, 2013), Cameron ve Quinn tarafindan gelistirilen
klan, hiyerarsi, adokrasi ve pazar kiiltiirii boyutlar1 esas alinirken, baz1 aragtirmalarda ise (Ipek,

1999; ira ve Sahin, 2011) Pheysey’in siniflandirmas dikkate alinmistir.

Olgiim kriterleri farklilagsa da orgiit kiiltiiriiniin is tatmini iizerindeki etkilerini
ampirik olarak ispatlayan ¢ok sayida aragtirma bulunmaktadir. Ahamed ve Mahmood (2015),
bir iletisim firmas1 iizerinde gerceklestirdikleri ve Cameron ve Quinn’in siiflandirmasini esas
aldiklar1 aragtirmalarinda, 6rgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin var oldugunu
ve oOrgiitteki baskin kiiltiiriin hiyerarsi kiiltiirii oldugunu bulgulamislardir. Yiiksek egitim
enstitiilerinde ve tiniversitelerinde gérev yapan 347 6gretmen iizerinde gerceklestirilen diger
bir aragtirmada (Sabri vd., 2011), orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii
iliskiler tespit edilmistir. Benzer bi¢imde, 200 {iniversite Ogretim gorevlisi iizerinde
gerceklestirdigi c¢aligmasinda Sangadji (2013), orgiit kiiltiiriiniin 6gretim gorevlilerinin is

tatmini ve calisma performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgusuna
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ulasmigtir. Sempane vd. (2002), hizmet isletmeleri kapsaminda 160 calisan iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinda, orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml
iliskilerin oldugunu tespit etmislerdir. 220 bilgi islem profesyoneli iizerinde gergeklestirilen bir
baska arastirmanin bulgular1 (Sharma, 2017), orgiit kiiltiirii ile iliskili degerlerin (6rgiitsel
adalet, kisisel gelisim firsatlari, orgiitsel itibar) is tatminini pozitif yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bir adim daha o6tesinde, Orgiit kiiltiiriinlin isten ayrilma niyetini pozitif yonde

etkiledigi de calismalarda belirtilmektedir (MacIntoch ve Doherty, 2010).

llgili literatiirde, Pheysey’in alt kiiltir boyutlarin1 analiz eden ¢alismalar da
bulunmaktadir. Asiedu (2015) arastirmasinda, destek kiiltiirliniin is tatmini ile iliskisini ortaya
koyacak ampirik bulgulara ulagmistir. S6zkonusu caligmada, motivasyon saglama, gelisim
firsatlar1 sunma, ¢ift yonli etkin iletisim gelistirme ve yonetsel destek saglama seklinde
siralanabilecek oOrgiitsel destek kiiltiirii unsurlarinin is tatmini {izerinde etkili oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Diger bir ¢alismada (Emerson, 2013), orgiit kiiltiiriiniin, is tatmini tizerindeki

etkisinde orgiitsel destek algisinin araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulgulayan
calismalarin aksine, s6z konusu iki degisken arasinda iliskinin olmadigi bulgusuna ulasan
arastirmalar da mevcuttur. 117 tip fakiiltesi personeli lizerinde gerceklestirilen bir ¢calismada
(Abedi ve Rostsmi, 2011), beklenenin aksine orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamigtir. Benzer bir sekilde, 151 fizik tedavi ve rehabilitasyon merkezi
calisanlan tizerinde gergeklestirilen diger bir arastirmanin (Mehr vd., 2012) bulgulari, 6rgiit
kiiltiirii 1le 15 tatmini arasinda anlamli bir iligki ortaya koyamamaktadir. Cameron ve Quinn’in
orgiit kiiltiirti siniflandirmasini esas alan ve Cin’de faaliyette bulunan aile isletmeleri iizerinde
gerceklestirilen baska bir arastirmada da (Zhang ve Li, 2013), orgiit kiiltiirii ile is tatmini

degiskenleri arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir.
4. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirmada, Pheysey’in kiiltiir siniflandirmas1 temelinde giig, rol, basar1 ve destek
kiiltliriiniin is tatmini {izerindeki etkilerini 6l¢limlemek iizere Sekil 1’°de ifade edilen model esas
alimmistir. Rol, gili¢, basar1 ve destek kiiltiirleri bagimsiz degiskenler olarak modele dahil

edilirken, arastirmada is tatminine bagimli degisken olarak yer verilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirmada, iki ana soruya yanit bulmaya calisilmaktadir. Birincisi, orglt kiltiiri
calisanlarin is tatmin diizeyleri iizerinde etkili midir? Ikincisi ise arastirmada dikkate alman
orgiit kiiltiiri siniflandirmasinda, hangi alt kiiltiir boyutu is tatmin diizeyinin daha fazla
belirleyicisidir? Arastirma sorular1 ve model temel alinarak olusturulan hipotezler asagida

stralanmaktadir.
H1: Giig kiiltiirii, is tatmini tizerinde negatif etkiye sahiptir.
H2: Rol kiiltiirii, is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Hs: Basar: kiiltiirii, is tatmini tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Ha: Destek kiiltiiri, is tatmini tizerinde pozitif etkiye sahiptir.
5. METOD VE OLCME ARACLARI

Veriler, yliz ylize anket yontemi kullanilarak toplanmigtir. Ankette 3 ana boliim
bulunmaktadir. ik béliimde, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini 6l¢iimlemek amaciyla 3 ifadeye,
ikinci boliimde orgiit kiiltiirti boyutlaria ait 31 ifadeye [Giig Kiiltiirii: 7, Rol Kiiltiirii: 9, Basari
Kiiltiirii: 5, Destek Kiiltiirii: 10] yer verilmistir. Ugiincii ve son bdliimde ise calisanlarin
demografik niteliklerine doniik sorular yer almaktadir. Arastirmada 5°li Likert Tipi Olgek
[Kesinlikle Katilmiyorum (1) - Kesinlikle Katiliyorum (5)] kullanilmistir. Bu ¢ercevede, bir
kamu kurulusunda toplam 1152 c¢alisan iizerinde anket uygulamasi baslatilmis, 774 calisandan

geri donlis saglanmistir. Anketin geri doniis oran1 % 67 seviyesindedir.

Arastirmada, 2 tiir 6lcek kullamlmustir. Birincisi Is Tatmin Olgegi, ikincisi ise Orgiit
Kiiltiirii Olgegidir. Is tatmin 6lceginde yer alan ifadeler ilgili literatiirden faydalanilarak
(Spector, 1985; Korkmaz ve Erdogan, 2014) olusturulmustur. Bu baglamda, c¢alisanin isinden
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duydugu genel memnuniyet diizeyi, yaptig1 isi bagkalarina tavsiye edip etmedigi, isini yaparken
duydugu gurur / mutluluk konulart sorgulanmaktadir. Arastirmada kullanilan is tatmin

Olceginin giivenilirlik katsayis1 0.93 olarak tespit edilmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin dl¢iimiinde ise Pheysey’in 1993 yilinda gelistirmis oldugu dlcek esas
alinmistir. Pheysey’in orijinal 6lgegi, ilk olarak egitim kurumlari iizerinde gerceklestirdigi bir
calisma ile Ipek (1999) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmustir. Ipek, ¢alismasinda giig kiiltiirii igin
0.60, rol kiiltiirii i¢in 0.69, basar1 kiiltiirii i¢in 0.78 ve destek kiiltiirii i¢cin 0.90 diizeyinde
giivenilirlik katsayilarina ulasmistir. Pheysey’in orijinal 6lgegi daha sonra Ira ve Sahin (2011)
tarafindan gecerlilik ve gilivenilirlik testlerine tabi tutulmus, Olgegin gii¢, basar1 ve destek
kiiltiirii olarak {i¢ alt boyuttan olustugu bulgusuna ulasilmistir. Ira ve Sahin’in tiim 6lgek igin
ulastiklar1 giivenilirlik katsayis1 0.86 diizeyindedir. Bu arastirmada, Ipek tarafindan uyarlamasi
yapilmis dort alt boyutlu orgiit kiiltiirii 6lgegi esas alinmistir. Arastirmada, tiim orgiit kiilttirii
6lgegi i¢in hesaplanan cronbach alpha katsayis1 0.92 olarak tespit edilmistir. Alt boyutlar esas
alindiginda, giivenilirlik katsayilar1 gii¢ kiiltiiri i¢in 0.53, rol kiiltiirii i¢in 0.85, basart kiiltiirii
icin 0.87 ve destek kiiltiirii i¢in 0.88 diizeyindedir. Gii¢ kiiltiirii boyutu, gilivenilirlik katsayisi
oldukea diisiik ¢ikt1g1 i¢in biitiiniiyle analiz kapsami disinda tutulmustur. Arastirmanin ilerleyen
boliimiinde, orgiit kiiltiirii 6lgegi li¢ boyut (rol, basar1 ve destek) tizerinden faktor analizine tabi

tutulmustur.
6. BULGULAR
6.1. Katihmcilarin Demografik Profili

Ankette cevaplayicilarin demografik 6zelliklerinin tespitine yonelik 4 ifadeye (cinsiyet,

yas, egitim, kidem) yer verilmistir. Orneklemin demografik profili Tablo 1’de gériilmektedir.
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Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

N %
Kadin 312 40,3
Cinsiyet Erkek 447 57,8
Cevapsiz 15 1,9
2
a1 o
21-30 185 23,9
Yas 31-40 307 39,7
201 26,0
41-50
51 ve iistii 60 1.8
20 2,6
Cevapsiz
Hlkégretim 86 111
Lise 195 25,2
Egitim On _Lisans 91 11,8
Lisans 346 4477
Yiiksek Lisans 40 5,2
Doktora 2 0,3
Cevapsiz 14 1,8
1 yidan az 54 7,0
1-5yl 269 34,8
Kidem 6-10 yil 178 23,0
11-15 yul 110 14,2
16 yil ve iistii 139 18,0
Cevapsiz 24 3,1

6.2. Aciklayic1 Faktor Analizi

Analize gegmeden Once verilerin normal dagilip dagilmadigr test edilmistir. Normallik
testi sonuclarina bakildiginda (Tablo 3), arastirmada kullanilan degiskenlere ait carpiklik ve
basiklik degerlerinin genel olarak -1 ile +1 arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Carpiklik ve
basiklik degerlerinin, -1 ile +1 arasinda yer almasi halinde normallik varsayiminin karsilandigt
kabul edilmektedir (Kalayci, 2005: 73). Bu noktadan hareketle, 6lgeklerin genel olarak kabul

edilebilir limitler arasinda normallik varsayimini karsiladig: tespit edilmistir.

Aragtirmada, yapisal esitlik modellemesine alt yapr olusturmak iizere Temel Bilesen
Analizi (Principal Components Analysis-PCA) metodu ile faktor analizi uygulanmistir. KMO
ve Bartlett test sonucu (0.945, x~ =8806.619; df= 253; p=.000), verilerin faktor analizi igin
uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Tiim ifadelerin 6z degeri 1’den biiyiik 3 boyut altinda
toplandig1 goriilmiistiir. 3 boyut i¢in toplam agiklanan varyans % 62.6 seviyesindedir. Faktor
analizinde, 0.50 faktor yiikii altinda kalan ifadeler kapsam diginda tutulmustur. Faktor analizi
neticesinde, arastirmaya rol ve basar1 alt kiiltiir boyutlarina ait tiim ifadeler dahil edilirken,
destek kiiltiirii boyutunda yer alan 5 ifade analizden c¢ikarilmistir. Nihai boyutlar ve faktor
yiikleri Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 2: Aciklayici Faktor Analizi Sonuglart

Faktor Yiikleri

ifadeler Cronbach
! 2 3 Alpha

Rol Kiiltiirii 0.85

Kurumda tiim faaliyetler ayrintili olarak planlanip
programlanir.
Islerin zamaninda ve kurallara gére yapilmasina 6nem verilir. 743

730

Herkesin her an1 planlanmustir. 709
Herkesin ve her seyin yeri bellidir. 748
Resmi iliskiler 6n plandadir. 692
Kurum yoénetimi ayrintilarla fazla ugrasir. 683
Her seyin bir standardi vardir. 637
Yoneticiler sik sik kurallara uyulmasini hatirlatir. 691

Iliskilerde hiyerarsik yap1 esas alimnir. 609

Basan Kiiltiirii 087
Kurumdaki herkes igini iyi yaptig1 zaman karsiligini alir. 733
Kurumda formalitelerden ¢ok sonuca 6nem verilir. 661
Kurumda basar1 desteklenir ve tesvik edilir. 737
Odiillendirmelerde basar1 esas alinir. 796

Kurumda yanlig1 kimin yaptig1 degil, sonuglart tartigilir. 681

Destek Kiiltiirii 0.88
Herkes birbirinin fikir ve goriislerine saygilidir. 563
Herkes kurumun basarisi i¢in sorumluluk duyar. 589
Kurumdaki herkes kurumuyla gurur duyar. 808

Kurumdaki herkes kurumu disa kars1 korur ve savunur. 840

Kurumdaki herkes kendini kurumun bir pargasi olarak goriir. 833

6.3. Korelasyon Analizi

Arastirmada, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasi pozitif, giiclii iliskiler tespit
edilmistir (Tablo 3). Bu baglamda, en yiiksek korelasyon katsayisi is tatmini ile destek kiiltiirti
arasinda (0.526) mevcuttur. Alt kiiltiir boyutlar1 arasindaki katsayilara bakildiginda ise basar1
ve destek kiiltlirli arasinda giiclii bir iliskinin oldugu (0.601) goriilmektedir. Diger taraftan,
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basar kiiltiirii ile rol kiiltliri arasinda da gii¢lii bir korelasyonun oldugu (0.607) bulgusuna

ulasilmistir.

Tablo 3: Rol, Basari, Destek Alt Kiiltiir Boyutlar1 ve Is Tatmini Degiskeni Arasindaki
Korelasyon Katsayilari, Ortalama, Standart Sapma ve Cronbach Alpha Degerleri

Standart Carpiklik Basiklik  Cronbach

N~ Ortalama Sapma Derecesi  Derecesi Alpha 1 2 3 4
P PO - Y 067 0452  0.692 0.85 1
i‘;jﬁ;’u ) 767  3.24 0.93 0293  0.468 087  .607** 1
22?:2'; 3 766 374 0.82 0728  0.701 0.88  .585%* GOI** 1
Is Tatmini (4) 771 4.40 0.72 -1.558  3.480 093  .354** 3098 526%* 1

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

6.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi, belirlenen bir dlgme modelinin tutarliliginin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla yapilmaktadir. Dogrulayici faktor analizi,
geleneksel yontemle yapilan faktor analizlerinden farkli olarak, daha O6nceden arastirmaci
tarafindan belirlenmis bir faktdryel yapinin dogrulanmasini test etmek amaciyla
kullanilmaktadir. Bu tiir ¢calismalarda, 6lgek maddeleri tarafindan yapilandirildigi diisiiniilen
birden fazla ortiik (latent) degiskenin, bir baska ortiik degisken tarafindan agiklandig1 varsayilir

ve bu varsayimin veriye uygunlugu test edilir.

Model uygunlugunun degerlendirilmesinde kullanilan birbirinden farkli uyum 1yiligi
indeksleri ve bu indekslerin sahip oldugu istatistiksel fonksiyonlar bulunmaktadir. Analizde,
uyum iyiligi endeksi (goodness of fit index-GFl), standardize edilmis kok ortalama kare artik
(Standardized RMR) ve kok ortalama kare yaklagim hatasi (Root mean square error Of
approximation-RMSEA), Bentler karsilastirmali uyum endeksi (Bentler Comparative Fit
Index-CFl), ayarlanmis uyum iyiligi endeksi (adjusted goodness of fit index-AGFI) dikkate
alinmigtir. S6z konusu modelin 6lgme giicliniin tespitinde, yukarida ifade edilen endekslerin

belirli uyum degerlerine sahip olmasi beklenmektedir. Bu degerler Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4: Modelin Uyum Degerleri ve Standart Uyum Olgiitleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Uyum Degerleri
GFlI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95
AGFI 0.95<AGFI<1.00 0.90<AGFI<1.00
CFI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10
SRMR 0.00<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10
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Elde edilen veriler kapsaminda, arastirma modelinin él¢me giiciinii veya diger bir
deyimle 6lgme aracinin gegerliligini sinamak amaciyla AMOS istatistiksel paket programi
araciligi ile dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Bu kapsamda oncelikle, tiim ifadelerde
bulunan olas1 kayip veriler, en yakin iki degerin ortalamasi bi¢imine doniistiiriilerek ortadan
kaldirilmistir. Diger taraftan, rol kiiltiirii degiskeni dogrulayici faktér analizi uygulamasinda,
bu boyuta ait 3 ifade, faktor yiiklerinin diisiik olmasi nedeniyle analiz kapsami disina
cikarilmistir. Buna karsin basar1 ve destek kiltlirii boyutlaria ait ifadeler, agiklayici faktor
analizi sonuglar1 ile uyumlu olacak sekilde korunmustur. Bu baglamda, rol kiiltiirii, basari
kiiltiirti, destek kiiltiirii ve tiim model bazinda endeks uyum degerleri hesaplanmistir (Tablo 5).
Uyum 1iyiligi degerlerinin genel olarak kabul edilebilir limitler arasinda oldugu ve dolayisiyla
ol¢me aracimin gegerliliginin bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 5: Arastirma Modeli Uyum lyiligi Degerleri

P df 2ldf - GFI CFl  AGFI RMSEA  SRMR
Rol Kiiltirii 33.477 7 4782 0986 .0987  0.958 0.07 0.03
Bagart Kiiltiirii 11.879 4 2.970 0994 099  0.977 0.05 0.01
Destek Kiiltiirii 12.931 3 4310 0993 0.995 0.967 0.06 0.01
Tiim Model Uyumu 498.693 141 3537 0.935 0962 0912 0.05 0.06

6.5. Yapisal Esitlik Modellemesi Analiz Sonug¢lari

Modelde yer alan ifadelerin genel anlamda faktor yiikleri ve bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskeni aciklama diizeyi yiiksektir. Bu kapsamda, rol kiiltiirli, basar1 kiiltiirii ve
destek kiiltiirii bagimsiz degiskenleri, is tatmini bagimli degiskenini (R?>= 0.33) diizeyinde

aciklamaktadir. Degiskenler arasi iligkilere ait parametreler Tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 6: Modele Ait Parametre Tahminleri

Tahmin SE CR p degeri
Is Tatmini 4--- Rol Kiiltiirii 0.052 0.059 0.890 0.373
fs Tatmini <4--- Basar: Kiiltiirii 0.081 0.038 2.158 0.031
Is Tatmini <4--- Destek Kiiltiirii 0.430 0.048 8.965 0.000

Yapisal esitlik modellemesi sonuglari incelendiginde, arastirma kapsaminda sorgulanan
iic bagimsiz degiskenden sadece ikisinin bagimli degisken iizerinde etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Buna gore, bagar1 kiiltiiriiniin, is tatmini lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu

bulgulanmistir (parametre tahmini=0.081; p<0.05). Bu baglamda, “H3:Basar: kiiltiiri, is
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tatmini tizerinde pozitif etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir. Diger taraftan, destek
kiiltiirinlin de is tatmini {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (parametre
tahmini=0.430; p<0.05). Dolayisiyla, “H4:Destek kiiltiirii, is tatmini tizerinde pozitif etkiye
sahiptir.” hipotezi de kabul edilmistir. Buna karsin, gii¢ kiiltiirliniin, is tatmini iizerinde
herhangi bir etkiye sahip olmadigi saptanmistir (parametre tahmini= 0.052; p>0.05). Bu
cergevede, “H2:Giig kiiltiiri, is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir. ” hipotezi reddedilmistir.
Yapisal esitlik modellemesi analiz sonuglari toplu olarak Sekil 2’de goriilmektedir. Parametre
tahminlerine bakildiginda, destek kiiltiirtiniin (0.430), basar kiiltiiriine (0.081) gore calisanlarin

is tatmin diizeyleri iizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu sonucuna varmak miimkiindiir.
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modellemesi Analiz Sonuglari

m\ 33

¥?=498.693; df= 141; y*/df= 3.537 (p=.000); GFI=0.935; CF1=0.962; RMSEA=0.05;
SRMR=0.06
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7. SONUC ve TARTISMA

Bu arastirma ile Pheysey’in orgiit kiiltiirii siniflandirmasinda yer verdigi temel
boyutlarin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini ne Ol¢lide etkiledigi ortaya konulmaya
calisilmaktadir. Orgiit kiiltiirii olgusu, kurumsal sorunlarin ¢dziimiinde cogunlukla dikkate
almmayan kritik bir yonetsel aragtir. Bu kapsamda arastirma, calisanlarin memnuniyet
diizeylerini artirmay1 hedefleyen isletmeler igin dikkatleri orgiit kiiltiirline yonelten bir igerik
sunmaktadir. Arastirmada ulasilan ampirik veriler, orgiit kiiltiirli ile 1s tatmini arasinda gii¢li
iliskilerin oldugunu ve Orgiit kiiltiirinlin is tatminini pozitif yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bu yoniiyle bulgular, literatiirdeki bir¢ok ¢alisma (Ahamed ve Mahmood, 2015;
Sabri vd., 2011; Sangadji, 2013; Sempane vd., 2002; Sharma, 2017; MaclIntoch ve Doherty,
2010) ile paralel sonuglar yaratmaktadir. Buna karsin, aragtirmadan elde edilen veriler, orgiit
kiiltlirii ile is tatmini arasinda herhangi bir iligkinin bulunmadigini ifade eden ¢alismalar (Abedi
ve Rostsmi, 2011; Mehr vd., 2012; Zhang ve Li, 2013) ile uyumsuz sonuglar ortaya
koymaktadir.

Alt kiiltiir boyutlar1 baglaminda ele alindiginda, arastirmada ulasilan diger bir 6nemli
bulgu da basar1 kiiltiiriiniin, calisanlarin is tatmin diizeylerini pozitif yonde etkileyen bir
degisken oldugu yoniindedir. Bu kapsamda, kurumda basarinin tesvik edilmesinin,
odiillendirme siireglerinde basarmmin esas alinmasinin, kurumun tim teknik ve yonetsel
stireclerinde sonu¢ odakli davraniglar sergilemesinin calisanlarin memnuniyet seviyelerini
olumlu yonde etkileyen faktorler oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Basari esasli bir kiiltiir
olusumunun, insan kaynagmin verimliligi ve performans: iizerinde de dolayl olarak etkide
bulunacag1 aciktir. Ancak, genel olarak ortalama degerlere bakildiginda arastirmanin
yiriitiildigli kurumda basar1 kiiltiirlinlin tesisine yonelik c¢abalarin arzu edilen sonuglari
yaratmadig goriilmektedir. Daha yakindan bakildiginda, kurumda isler iyi yapilsa da herkesin
gerekli karsiligi alamadigi yoniinde bir algi bulunmaktadir (3.05). Kurumda basarinin
desteklenip tesvik edilmedigi (3.26) ve odiillendirme siireglerinde basar1 kriterinin esas
alinmadigi (3.14) goriilmektedir. Ayrica, kurumda sonug odaklilik yerine formalitelere yonelim
oldugu (3.55), siireglerden ziyade bireylere doniik degerlendirmelerin agirlik kazandig: (3.17)
elde edilen sonuglardan anlagilmaktadir. Dolayisiyla, basar1 kiiltliriinli destekleyen orgiitsel

uygulamalarin etkin bir bigimde olusturulamadig1 sdylenebilmektedir.

Arastirmada sorgulanan diger bir alt kiiltiir boyutu da destek kiiltiiriidiir. Ulasilan
bulgular, orgiitsel destek kiiltiirlinlin, ¢alisanlarin is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bu yoniiyle ulasilan bulgular, literatiirdeki benzer
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caligmalar ile (Asiedu, 2013; Emerson, 2015) uyum gostermektedir. Dolayistyla, faaliyetlerin
yiirlitiilmesinde isbirligi, risk listlenme ve sorumluluk alma, her seviyeden gelen goriis ve
Onerilere agik olma, fikirlere saygi duyma, ¢alisanlarin kendilerini kurumun bir parcasi olarak
gorme ve kuruma ait hissetme olarak siralanabilecek destek kiiltlirii unsurlarinin, is tatminini
artirict etkilerinin oldugu goriilmektedir. Diger bir deyimle, i tatmin diizeyini artirmak isteyen
orgiitlerin destek kiiltiiriinii yaratmaya doniik bahsi gegcen kurumsal uygulamalara yonelmesi
gerektigi  anlasilmaktadir.  Arastirmanin  yiritildigi  kurumda, destek  kiiltiirtini
yapilandirmaya yonelik uygulamalarin ne derecede basarili oldugu sorgulandiginda, genel
olarak kurumsal aidiyet algisinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Kurumsal aidiyet ile ilgili
ifadeler i¢in ortalama degerler bu baglamda 3.80 ve {izerindedir. Buna karsin, faaliyetlerin
isbirligi icinde planlanmasi (3.47), risk tstlenme (2.99), karsilikli fikir ve goriislere saygi
(3.45), basarisizliklarin paylasilmast (3.24), kurum basarist i¢in sorumluluk duyma (3.66) ve
nispeten fikir ve onerilere agiklik (3.69) konularinda istenen etkinligin gosterilemedigi ortaya
¢ikmaktadir. Bu baglamda, kurumda isbirligi tesvik edilmeli, c¢alisanlarin daha fazla risk
iistlenebilecegi orgiitsel ortam yaratilmali, basar1 kadar basarisizliklarin da ¢alisanlar arasinda

paylasilmasi saglanmali, goriis ve Onerilere daha fazla agik bir yonetsel anlayis gelistirilmelidir.

Calismada ayrica, hangi alt kiiltiir boyutunun is tatminini daha fazla etkiledigi de
sorgulanmaktadir. Bu kapsamda, destek kiiltiiriiniin, basar1 kiiltiiriine nazaran is tatmini
tizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu saptanmistir. Calismada, beklenenin aksine rol
kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri {izerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi

gorilmiistiir.

Arastirmada dikkati ¢ceken diger bir 6nemli bulgu da gii¢ kiiltiirii boyutu ile ilgilidir.
Pheysey’in gii¢ kiiltiiriiniin dl¢iimii i¢in 6ngdrdiigii ve ilk olarak ipek (1999) tarafindan Tiirkce
literatiire kazandirillan ifadelerin, Tiirkiye’deki uygulamalar acgisindan sorunlu oldugu
anlasilmaktadir. Ipek’in ¢aligmasi incelendiginde, gii¢ kiiltiirii boyutuna ait giivenilirlik
katsayisinin, goreli olarak diisiik (a0 =0.60) ciktig1 goriilmektedir. Benzer bigimde, Pheysey’e
ait 6lgegin gecerlilik ve giivenilirlik testlerini yapan Ira ve Sahin’in (2011) ¢alismalarinda da
giic kiiltiiriine ait gilivenilirlik katsayis1 0.60 gibi diisiik bir seviyede bulgulanmistir. Bu
aragtirmada da, yukarida belirtilen uyarlama g¢aligmalar1 ile uyumlu sekilde, giic kiiltiirii
boyutuna ait giivenilirlik katsayisi, diger kiiltiir boyutlarina nazaran oldukga diisiik seviyede (a
=0.53) cikmistir ve giic kiiltiirline ait ifadeler arastirma kapsami disinda tutulmustur.

Dolayisiyla, Pheysey’in gii¢ kiiltiiriiniin Ol¢imiine doniik gelistirdigi ifadelerin, Tiirkiye
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eksenindeki uygulamalarda beklenen sekilde anlasilamadigi yoniinde kaygilar ortaya
cikmaktadir.

8. ARASTIRMANIN KISITLARI VE GELECEK ARASTIRMALAR iCiN
ONERILER

Orgiit kiiltiirii, ulusal kiiltiiriin de etkisiyle sekillenen ¢ok boyutlu bir yap1 igermektedir
ve genel anlamda kuruma 6zgiidiir. Dolayistyla bu aragtirmanin en 6nemli kisiti, ortaya ¢ikan
ampirik  bulgularin, uygulamanin yiiriitildiigi kuruma 0zgii olusudur. Sonuglarin
genellenebilmesi oldukga glictiir. Bulgulara doniik tiim degerlendirmeler sadece arastirma
kapsamina alinan kurumun yap1 ve siiregleriyle dogrudan iligkilidir. Bulgulardan hareketle,

diger kurumlar i¢in benzer yorumlamalar yapmak miimkiin gériinmemektedir.

Uygulamanin yiiriitiildiigli kurum tekstil endiistrisinde faaliyet gostermektedir.
Dolayisiyla ulasilan bulgular, tekstil endiistrisi ¢ergevesinde ¢ikarimlarda bulunmak agisindan
Onem arz etmektedir. Bununla birlikte, Bursa ilinde tekstil kadar otomotiv endiistrisinde de
basarili girisimlere rastlamak miimkiindiir. Gelecekte, otomotiv endiistrisinde faaliyette
bulunan biiyiik 6lgekli bir kurumda benzer arastirmanin yiiriitilmesi ve sektorler arasi bir

karsilagtirmanin yapilmasi planlanmaktadir.
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