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Is Tatmininin Cahsan Performansina Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Araci Rolii ve Buna
Yonelik Bir Arastirma

The Mediatory Role Of Organizational Culture In The Effect Of Job Satisfaction On
Employee Performance And A Research On It

OZET

Gilinimiiz rekabetci is diinyasinda, galisanlarin ig tatmini ve performansi arasindaki iliski isletmeler agisindan stratejik bir 6nem
tagimaktadir. Yiiksek is tatmini, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak daha verimli ve etkin bir is gilicline katkida bulunurken, diisiik
is tatmini performans kayiplarina ve is giicii devir hizinin artmasina yol agabilmektedir. Bu baglamda, 6rgiit kiiltiirii is tatmini ile
calisan performansi arasindaki iliskide kritik bir arac1 degisken olarak degerlendirilmektedir. Orgiit kiiltiirii; isletmenin degerleri,
normlari, inanglar1 ve davranis kaliplarini iceren bir yapi olup, ¢alisanlarin is ortamindaki tutum ve davranislarini sekillendiren temel
unsurlardan biridir. Bu ¢alismanin temel amaci, is tatmininin ¢aligan performansi iizerindeki etkisini ve bu etkide 6rgiit kiiltiiriiniin
araci roliinii derinlemesine incelemektir. Gliniimiizde isletmelerin siirekliligi ve rekabet avantaji elde etmesi biiyiik 6l¢iide insan
kaynaginin verimli kullanilmasina baglidir. Bu baglamda, galisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet ve bu memnuniyetin
performansa yansimasi, kurumlar i¢in ¢ikis noktalarindan biri olmustur. Ancak, is tatmini ile galisan performansi arasindaki bu
iliskide oOrgiit kiiltiiriiniin oynadigi kritik aracit rol literatiirde yeterince ele alinmamistir. Bu arastirma, is tatmini ve galisan
performansi arasindaki iligkide orgiit kiiltiiriiniin etkin bir arac1 degisken olarak nasil bir rol oynadigini anlamaya yoneliktir. Yontem
olarak anket teknigi kullanilmis ve farkli sektorlerde galisan bireylerden elde edilen veriler analiz edilmistir. Arastirma sonucunda,
is tatmini arttik¢a calisan performansinin da anlamli bir sekilde artis gdsterdigi ortaya ¢ikmistir. Ancak bu artigm orgiit kiiltiirii
tarafindan desteklenmedigi durumlarda is tatmininin performansa etkisinin sinirh kaldig: da tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Tatmin, is Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Kiiltiir, Orgiit Kiiltiirii

ABSTRACT

In today's competitive business world, the relationship between employee job satisfaction and performance is of strategic importance
for businesses. While high job satisfaction increases employee motivation and contributes to a more productive and effective
workforce, low job satisfaction can lead to performance losses and increased workforce turnover. In this context, organizational
culture is considered a critical mediator variable in the relationship between job satisfaction and employee performance.
Organizational culture is a structure that includes the values, norms, beliefs and behavioral patterns of the business and is one of the
basic elements that shape the attitudes and behaviors of employees in the work environment. The main purpose of this study is to
deeply examine the effect of job satisfaction on employee performance and the mediator role of organizational culture in this effect.
Today, the continuity of businesses and the achievement of competitive advantage largely depend on the efficient use of human
resources. In this context, the satisfaction that employees feel from their jobs and the reflection of this satisfaction on performance
have become one of the starting points for institutions. However, the critical mediator role played by organizational culture in this
relationship between job satisfaction and employee performance has not been sufficiently addressed in the literature. This research
aims to understand how organizational culture plays an effective mediator variable role in the relationship between job satisfaction
and employee performance. The survey technique was used as a method and data obtained from individuals working in different
sectors were analyzed. As a result of the research, it was revealed that as job satisfaction increased, employee performance also
increased significantly. However, it was also determined that the effect of job satisfaction on performance remained limited in cases
where this increase was not supported by the organizational culture.

Keywords: Satisfaction, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Culture, Organizational Culture.
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1. GIiRiS

Giintimiiziin hizla degisen ve yogun rekabetin yasandig1 is diinyasinda, isletmelerin en degerli kaynaklarindan biri
hi¢ siiphesiz insan kaynagidir. Calisanlarin isletmeye olan bagliligi, motivasyonu ve performansi, kurumlarin
basarilarini1 dogrudan etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Bu dogrultuda, is tatmini kavrami, orgiitsel
davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde siklikla {izerinde durulan temel bir konu haline gelmistir. Is
tatmini, en genel anlamiyla bireylerin islerinden duyduklari mutluluk ve memnuniyet seviyesini ifade eder. Isini
seven, yaptigi isten tatmin duyan ¢aliganlar, hem daha yiiksek performans gosterme egilimindedir hem de uzun
vadede is yerinde kalma olasiliklar1 daha fazladir.

Ozellikle modern organizasyonlarda, is tatmini ile calisan performansi arasindaki pozitif iliski birgok aragtirmada
ortaya konulmustur. Calisanlar islerinden memnun olduklarinda, islerine daha fazla zaman ve enerji harcamakta,
is siireglerinde goniillii katkilarda bulunmakta ve genel anlamda daha verimli bir ig giicli olusturmaktadirlar.
Ancak bu iliskinin tek yonlii ya da basit bir yap1 olmadig1 da bilinmektedir. Is tatmini her zaman dogrudan yiiksek
performansa yol agmayabilir; bu noktada devreye giren 6nemli bir unsur ise orgiit kiiltiiriidiir.

Orgiit kiiltiiri, bir isletmede hakim olan degerler, normlar, inanglar, semboller ve davranis kaliplarinin biitiiniidiir.
Calisanlarin orgiit icindeki rollerini, karar alma bigimlerini, i arkadaslartyla olan iligkilerini ve genel i yapma
tarzlarini sekillendiren temel bir yapidir. Literatiirde, giiclii ve saglikli bir 6rgiit kiiltiiriine sahip isletmelerde,
calisanlarin daha tatmin olmus, daha bagli ve daha iiretken oldugu siklikla vurgulanmaktadir. Orgiit kiiltiirii,
calisanlarin islerini nasil algiladigini, kendilerini ne kadar degerli hissettiklerini ve isletmeye olan aidiyetlerini
dogrudan etkileyen bir ¢er¢eve sunar.

Bu ¢alismada, is tatmininin ¢aligan performansi tizerindeki etkisi ele alinirken, 6rgiit kiiltiiriiniin bu iliskideki arac1
rolii teorik ve ampirik olarak degerlendirilmistir. Caligmanin temel amaci, is tatmini ile performans arasindaki
bag1 giiclendiren veya zayiflatan 6rgiit kiiltiirel unsurlarini ortaya koymak ve isletmelere bu konuda stratejik yol
haritalar1 sunmaktir. Ozellikle giiniimiizde, sadece finansal basariya odaklanan isletmelerin siirdiiriilebilirliklerini
saglamalariin miimkiin olmadig1; bunun yaninda ¢alisan memnuniyeti, orgiitsel baglilik ve saglikl bir kiiltiirel
yap1 inga etmeleri gerektigi agiktir. Bu nedenle konu, hem akademik arastirmalar hem de uygulayicilar agisindan
onemli ve giincel bir arastirma alani olarak degerlendirilmektedir.

2. iS TATMINi KAVRAMI VE TANIMI

Orgiitlerde, ¢alisanlarim iirettigi degerlerin yani sira, érgiitiin calisanlara sundugu degerler ve calisanlarin bu
degerlerden beklentileri de giderek daha fazla 6nem tagimaktadir. Bu unsurlar, orgiitsel iligkilerin ve g¢alisan
memnuniyetinin sekillenmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir (Orhan, 2019: 254). Is tatmini, yalnizca
toplumsal bir gereklilik degil, bireyin kisiligini de sekillendiren énemli bir faktordiir ve orgiitsel arastirmalarda
calisan memnuniyetini anlamada merkezi bir rol oynamaktadir. Orgiitlerde, ¢alisanlarin iirettigi degerlerle
birlikte, sunulan degerler ve beklentiler de ¢alisan memnuniyeti ve orgiitsel iligkilerde belirleyici olmaktadir.
Bireyin isine yonelik gelistirdigi tutum ve davranislar olarak tanimlanan is tatmini, 6rgiitsel davranig baglaminda
kritik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin is tatmini, orgiitsel verimlilik ve ¢aligan baglilig1 gibi unsurlar {izerinde
dogrudan etkili olmaktadir (Karakus, 2019: 93). Is tatmini, ¢alisanlarin &rgiitsel bagliliklarini artirarak isten
ayrilma niyetlerini azaltmakta ve uzun vadede orgiitsel verimliligi dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin iglerine
yonelik olumlu tutumlar gelistirmesi, i tatmininin yiiksek olmasiyla dogrudan baglantilidir ve bu durum, orgiit
ici iligkileri giliglendirerek is yerinde olumlu bir ¢alisma ortaminin olusmasina katki saglamaktadir. Bu ¢ergevede,
is tatmininin bireysel diizeyde psikolojik ve duygusal iyilik haliyle iligkili oldugu, orgiitsel diizeyde ise verimlilik,
performans ve galisan baglilig1 gibi temel unsurlari sekillendirdigi goriilmektedir. Is tatmini kavrammin kdkeni
1900’Li yillarin baslarina kadar uzansa da alan yazinda en dikkat ¢ekici ve sistematik ¢alismalarin 1930°1u yillarda
ortaya c¢iktigr genel kabul gormektedir (Sargut, 2020: 3). Yapilan arastirmalarin bulgulari, verimliligin
artirtlmasinda fiziksel kosullardan daha g¢ok sosyal faktorlerin belirleyici oldugunu ortaya koymus ve bu
dogrultuda sosyal unsurlara Oncelik verilmesi gerektigi goriisii yaygmlik kazanmistir (Kogel, 2010: 236).
Hawthorne arastirmalari, insan unsurunu merkeze alan Neo-Klasik Yaklasimin gelisimine onemli bir katki
saglamistir. Caligan verimliliginin insan faktoriiyle dogrudan iliskili oldugu anlayis1 benimsendikge, is tatmininin
saglanmasinda motivasyon kavrami da giderek daha fazla 6nem kazanmustir (Tiirk, 2007: 72). s tatmini iizerine
yapilan sistematik ¢alismalar 1930’lu yillarda 6nemli bir ivme kazanmuis, 6zellikle Hawthorne arastirmalari sosyal
faktorlerin verimlilik {izerindeki etkisini vurgulamis ve Neo-Klasik Yaklagim’in gelisimine katki saglamistir. Bu
donemde, is tatmini saglanmasinda motivasyonun rolii giderek daha fazla 6nem kazanmistir.

3. PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

Performans, bir bireyin veya bir organizasyonun belirli bir zaman diliminde gerceklestirdigi faaliyetlerin,
hedeflere ne kadar uygun sekilde yerine getirildigini ve belirli standartlara ne kadar yakin oldugunu ifade eden
bir kavramdir. Performans hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde 6lgiilen bir basar1 gostergesidir ve bu basari,
cesitli gostergelerle degerlendirilebilmektedir. Isletmelerde, egitimde, sporculukta, sanatta ve bir¢ok farkli alanda
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performans kavrami, basarityr ve verimliligi degerlendirme amaciyla kullanilmaktadir. Performans ile ilgili
tanimlar agagida siralanmugtir:

e Performans, bir bireyin belirli bir isi yerine getirirken sergiledigi basar1 diizeyidir (Y1ldirim, 2023: 204).

e Performans belli bir ¢gabanin {iriinii olarak bir isi basariyla tamamlama; dikkatle hazirlanmis bir plani
hayata gecirme, organize edilen goérevleri uygulama ve bir isin nasil yapilacagini énceden belirleyip
diizenleyerek sonuca ulagmadir (Bilgin ve Sevim, 2022: 257-258).

e Performans, bagartyt 6lgmek i¢in, isin Onceden tanimlanmasi, gorevlerin belirlenmesi ve is analizi
yapilmasidir (Isigicok, 2008: 5).

e Performans, calisanin sahip oldugu yetkinlikler ve motivasyon unsurlari dogrultusunda, belirlenen
hedeflere ulagma siirecinde sergiledigi davraniglar ve elde ettigi ¢iktilarin biitiiniidiir (Uysal, 2015: 33).

e Performans; calisanin, orgiitsel hedeflere ulasmak amaciyla yiriittiigii gorevle iliskili faaliyetler ve
stirecler sonucunda ortaya koydugu ¢iktilardir (Helvaci, 2002: 156).

4. ORGUT KULTURU KAVRAMI VE TANIMI

Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitiin iiyeleri tarafindan paylasilan degerler, inanglar, normlar, davranis kaliplar1 ve semboller
biitiiniidiir. Orgiitlerin kimligini olusturan, cahisanlarm davramislarim yonlendiren ve kurum ici etkilesimi
belirleyen temel yapisal unsurlardan biri olarak o6rgiit kiiltiirliy hem bireylerin 6rgiit igindeki rollerini nasil
algiladiklarin1 hem de orgiitiin dig ¢evresiyle nasil bir iligski kurdugunu etkileyen stratejik bir unsurdur (Eren,
2010: 445-446). Bu nedenle orgiit kiiltiirti, yalnizca gériiniir uygulamalarla sinirh kalmay1p, ayn1 zamanda 6rgiitiin

"nn

i¢ diinyasini, yani "nasil diigiiniir", "nasil hisseder" ve "nasil hareket eder" sorularimin yanitlarini barindirmaktadir.
Orgiit kiiltiirii konusunda yapilan tanimlardan bazilarim soyle siralayabiliriz;

e  Orgiit kiiltiirii, bir kurumun ¢alisma yéntemlerini, ortak degerlerini ve iiyelerinin tutumlarim sekillendiren
temel inanglar ile varsayimlardan olusan bir yapidir (Deal ve Kennedy, 1982: 14)

e  Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin davranislarini sekillendiren normlar, degerler ve inanglarin tiimiidiir
(Martin ve Siehl, 1983: 54)

e Orgiit kiiltiiri, bir kurumda ortaklasa benimsenen zihinsel cerceveler ile iiyelerin ¢alisma sekillerini ve
davranislarin1 yonlendiren degerler ve normlar biitiiniidiir (Hofstede vd., 1990: 288).

e Orgiit kiiltiirli, anlamlar, kavrayslar, inanglar, bilgi ve diger soyut unsurlarla baglantili, zihinsel bir
kavramdir (Alvesson, 2000: 7).

e  Orgiit kiiltiirii, drgiitiin {iyelerinin tutum ve davramslarini sekillendiren yapidir (Simsek, 2014: 19).

Bu tanimlar1 dikkate alarak &rgiit kiiltiirii konusunda genel bir tanim yapmak miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii, bir
organizasyonun iiyeleri arasinda paylasilan degerler, normlar, inanglar ve anlamlar biitiiniidiir.

5. YONTEM

Arastirma tanimlayici tiirde tasarlanmistir. Tanimlayici arastirma, var olan bir durumu ayrintisiyla anlama ve buna
bagl betimleme amaciyla yapilmaktadir. Agiklama isleminde, degiskenler arasi iliskiler ve/veya farkliliklar da
irdelenebilmektedir. Tiim bunlara dayanarak arastirmanin tanimlayici bir nitelik tasidigir sOylenebilmektedir.
Tanimlayici tiirde tasarlanan arastirmada oncelikle kapsamli bir ilgili alanyazin taramasi gergeklestirilmistir.
Inceleme sonucu, orgiit kiiltiiriinii olusturan faktdrlerin (katilim, tutarlilik, uyum yetenegi, misyon) bagimsiz
degisken olarak is tatmini ve is performansinin ise bagiml degiskenler olarak ele alinip bu cergevede veri
derlenerek degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya konulmasina karar verilmistir.

Anket formu, alanyazin dikkate alinarak olusturulmustur. Ankette ii¢ 6l¢cegin yan1 sira, katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirlemeye doniik yedi soru bulunmaktadir. Boylece anket dort boliimden olusmustur.

a) Orgiit Kiiltiirii Olgegi: Orgiit kiiltiiriinii 6lgmek igin gelistirilen Denison Orgiit Kiiltiirii Olcegi (Denison
Organizational Survey) kullanilmistir (Denison ve Mishra, 1995: 204-223). S6z konusu 6lgegin gecerlilik ve
giivenirlik testi yapilmus, oldukga olumlu sonuglar alinmistir (Yahyagil, 2004: 53-76). Olgek daha sonra Tiirkgeye
cevrilmistir. Gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi gerceklestirilmistir (Yahyagil, 2004: 74). Olgek dért alt boyuttan ve
36 maddeden olusmaktadir. Denison orgiit kiiltiirii 6l¢eginin alt boyutlari; "katilim" (9 madde), "tutarlilik" (9
madde), "uyum yetenegi" (9 madde) ve "misyon" (9 madde) olarak belirtilmistir. Olcek maddelerinin tepki
kategorileri, "1=Kesinlikle Katimiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=
Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum" olmak tizere 5°li Likert derecelemesine tabi tutulmustur.

b) Is Tatmini Olgegi: Is Tatmini Olgegi 1951 yilinda, kadin ofis ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklem (N=231)
kullanilarak gelistirilmistir. Olgegin orijinal formu 18 madde igermektedir. Olgegin 5 maddelik kisa formu
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gelistirilmis ve bu form zaman i¢inde daha yaygin olarak kullanilmaya baglanmigtir (Judge ve Klinger, 2008:
394). Bir grup arastirmaci 6lgek maddelerini farkli baglamlara (aile tatmini gibi) uyarlayarak da kullanmugtir.
Olgek Tiirkceye cevirmistir (Keser ve Bilir, 2019: 229-239). Is tatmini dlgeginin giivenirligini test etmek amaciyla
Cronbach Alfa i¢ tutarlk analizi uygulanmistir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik degerinin 0,85 oldugu
goriilmektedir. Elde edilen cronbach alfa degerinin 0,70 ve iizeri olmasi sonucunda oOlgegin i¢ tutarlilik
katsayilarima ait yiiksek giivenirlige sahip oldugu sdylenebilmektedir (Keser ve Bilir, 2019: 229-239). s tatmini
Olcegi, "1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum" olmak iizere 5°1li Likert derecelemesine gore ayarlanmustir.

c¢) Takim Performansi Olgegi: 1993 yilinda Hoevemeyer tarafindan gelistirilen ve ekip (takim) performansini
Olemek amaciyla kullanilan bu 6lgekte 20 soru bulunmaktadir ve 5°li Likert 6lgegi kullanilmistir (Glimriikeii,
2016: 65). Bu olgekte kullanilan 5°1i Likert sistemi; 1 (Kesinlikle katilmiyorum), 5 (Kesinlikle katiliyorum)
arasinda degigmektedir.

5.1. Arastirmanmin Hipotezleri

Asagida “Is Tatmininin Calisan Performansina Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Arac1 Rolii” bashigma uygun sekilde
yapilandirilmig arastirma hipotezleri yer almaktadir. Hipotezler, hem dogrudan hem dolayli etkileri test edecek
bicimde hazirlanmistir ve orgiit kiiltiirliniin 4 alt boyutu dikkate alinmistir:

Dogrudan Etki Hipotezleri:

HI: Is tatmini, calisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H2: Is tatmini, &rgiit kiiltiirii iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H3: Orgiit kiiltiirii, caligan performanst iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Aracilik Etkisi Hipotezleri:

H4: Orgiit kiiltiirii, is tatmininin ¢alisan performans iizerindeki etkisinde kismi veya tam araci rol oynamaktadir.
Orgiit Kiiltiiriiniin Alt Boyutlarina Yonelik Hipotezler

Katilim Boyutu:

H5a: Is tatmini, érgiit kiiltiiriiniin “katilim” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H5b: Orgiit kiiltiiriiniin “katilm” boyutu, ¢alisan performanst iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
HS5c: Katilim boyutu, is tatmininin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir.
Tutarhilik Boyutu:

Heéa: Is tatmini, drgiit kiiltiiriiniin “tutarlilik” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Héb: Orgiit kiiltiiriiniin “tutarhilik” boyutu, ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamh bir etkiye sahiptir.
Héc: Tutarlilik boyutu, is tatmininin ¢alisan performansi {izerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir.

Uyum Yetenegi Boyutu:

H7a: Is tatmini, 6rgiit kiiltiiriiniin “uyum yetenegi” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H7b: Orgiit kiiltiiriiniin “uyum yetenegi” boyutu, ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

H7c: Uyum yetenegi boyutu, is tatmininin ¢aligan performansi iizerindeki etkisinde arac1 rol oynamaktadir.
Misyon Boyutu:

H8a: Is tatmini, drgiit kiiltiiriiniin “misyon” boyutu {izerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir.

H8b: Orgiit kiiltiiriiniin “misyon” boyutu, ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

HS8c: Misyon boyutu, is tatmininin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir.
5.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Veri toplama siireci kapsaminda, evreni Istanbul Avrupa Yakasi’nda yer alan &zel sektor calisanlari
olusturmaktadir. Bu dogrultuda, Bakirkdy ilgesinde ¢esitli 6zel sirketlerde gorev yapan g¢alisanlara yonelik bir
anket uygulanmistir. Toplam 500 kisiye ulasilarak anket gonderilmis, bunlardan 305’1 gegerli olarak
degerlendirilmis ve analiz siirecine dahil edilmistir. Katilimcilarin se¢iminde herhangi bir sektor, yas ya da
pozisyon sinirlamasi getirilmemis; farkli unvan ve sorumluluk diizeylerinden bireylerin katilim1 tesvik edilmistir.
Bu yaklagim, 6rneklemin heterojen bir yapiya sahip olmasini saglamis ve elde edilen bulgularin daha genis bir
kurumsal baglama genellenebilirligini artirmistir.
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6. BULGULAR
Tablo 1. Olgeklere iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglari
Olcek Ad1 Alt Boyut Madde Sayisi Cronbach’s Alpha (o)
is Tatmini Olgegi - 5 0.87
Cahsan Performansi — 20 0.89
Orgiit Kiiltiirii Olgegi Katilim 9 0.91
Tutarlilik 9 0.88
Uyum Yetenegi 9 0.89
Misyon 9 0.90

Aragtirmada kullanilan tiim 6lgeklere iliskin i¢ tutarlilik giivenirlik katsayilari, Cronbach’s Alpha (o)) degerleri
iizerinden hesaplanmis ve Tablo 1'de sunulmustur. Tabloya gore, Is Tatmini Olgegi i¢in Cronbach’s Alpha degeri
.87 olarak bulunmustur. Bu deger, 6lgegin yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve katilimcilarmn tutarl
yanitlar verdigini gostermektedir. 5 maddeden olusan bu 6lgek, isten elde edilen doyumun giivenilir bir bicimde
ol¢iildiiglinii ortaya koymaktadir.

Calisan Performans1 Olgegi ise 20 maddeyle dlciilmiis olup, .89'luk Alpha katsayisi ile yiiksek diizeyde
giivenilirlik gostermektedir. Performansla iligkili davraniglarin genis bir yelpazede degerlendirilmesine olanak
taniyan bu 6l¢ek, dl¢lim sonuglarinin istatistiksel olarak tutarli ve gecerli olduguna igaret etmektedir.

Tablo 2. Demografik Bilgilere Iliskin Analizler

Degisken Kategori Frekans (f) Yiizde (%)
1. Cinsiyetiniz Erkek 115 37.7
Kadin 190 62.3
2. Medeni Durumunuz Evli 185 60.7
Bekar 120 39.3
3. Yasimz 25 yag ve asagisi 75 24.6
26-35 arasi 110 36.1
36-45 arasi 65 21.3
46-55 arasi 40 13.1
56 yas ve tizeri 15 4.9
4. Egitim Durumunuz Tk gretim 10 3.3
Lise 70 23.0
On Lisans 50 16.4
Lisans 130 42.6
Lisansiistil 45 14.8
5. isletmede Calisma Siiresi 1 yildan az 55 18.0
1-3 yil 90 29.5
4-6 yil 70 23.0
7-9 yil 45 14.8
10 y1l ve tizeri 45 14.8
6. isletmedeki Konumunuz Calisan 230 75.4
Ara Kademe Yonetici (Uzman, Ekip Lideri, Stipervizor, Miihendis, Sef) 59 18.0
Yonetici 20 6.6
7. Cahsilan Departman Satig 90 29.5
Pazarlama 50 16.4
Insan Kaynaklart 40 13.1
Uretim 60 19.7
Finans 30 9.8
Diger 35 11.5

Katilimcilarm %62.31 kadin, %37.7’si erkeklerden olugsmaktadir. Bu durum, 6rneklemin kadin agirlikli oldugunu
gostermektedir. Kadin ¢alisanlarin daha fazla olmasi, ¢aligmanm uygulandigi sektor veya isletmenin isgiicii
yapisina bagli olarak dogal karsilanabilmektedir. Katilimcilarin %60.7°si evli, %39.3’i bekar olarak
belirlenmistir. Yas gruplar1 incelendiginde, katilimcilarin %36.1°1 26-35 yas araliinda, %24.6’s1 25 yas ve alti,
%21.3%1 36-45 yas arasinda yer almaktadir. Daha geng ve orta yas gruplarinin agirlikta olmasi, ¢aligmanin
uygulandigi isletmedeki isgiliciiniin dinamik ve gen¢ oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin %42.6°s1 lisans,
%14.8°1 lisansiistii, %16.4’1 on lisans mezunu olarak tespit edilmistir. Egitim diizeyinin yliksek olmasi,
calisanlarin igyerindeki yetkinlik ve problem ¢dzme becerilerinin yiiksek olabilecegini diislindiirmektedir.
Katilimcilarin yaklasik %47.5°1 1-3 yil ve altinda ¢alisma siiresine sahipken, %14.8’1 10 yi1l ve {izeri deneyime
sahiptir. Calisanlarin %75.4’1 ¢aligan pozisyonunda iken, %18’i ara kademe ydnetici, sadece %6.6°s1 yonetici
pozisyonundadir. Katilimeilar en cok %29.5 ile Satis departmaninda, %19.7 ile Uretim departmaninda ve %16.4
ile Pazarlama departmaninda ¢aligmaktadir. Bu dagilim, isletmenin faaliyet alanina gore degisiklik gosterebilir.
Satig ve tiretim gibi dogrudan operasyonel departmanlarda ¢alisanlarin fazla olmasi, saha odakli ve miisteriyle
direkt temas halinde olan ig giiciiniin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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6.1. Is Tatmini, Cahsan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Olgceklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Betimsel
Degerler

Tablo 3. Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Olceklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Betimsel Degerler

Degiskenler n Ortalama Standart Ortanca Min Max Carpikhik Basiklik
Sapma

Is Tatmini Olcegi 305 3.75 0.92 3.80 1.00 5.00 -0.30 -0.40

Calisan Performansi 305 3.60 0.85 3.65 1.20 5.00 -0.25 -0.50

Orgiit Kiiltiirii - Katilim (9 305 3.45 0.78 3.40 1.22 5.00 -0.10 -0.30
madde)

Orgiit Kiiltiirii - Tutarhhk 305 3.30 0.81 3.25 1.10 5.00 0.15 -0.20

(9 madde)
Orgiit Kiiltiirii - Uyum 305 3.50 0.74 3.50 1.00 5.00 -0.40 0.10
Yetenegi (9 madde)

Orgiit Kiiltiirii - Misyon (9 305 3.65 0.77 3.70 1.30 5.00 -0.20 -0.10
madde)

Orgiit Kiiltiirii 305 BI55 0.88 3.60 1.00 5.00 -0.18 -0.35

Is Tatmini dlgeginin ortalamasi 3.75 (SD = 0.92) olarak bulunmus, bu deger katilimcilarn genel olarak
islerinden memnun olduklarini gostermektedir. Standart sapmanin 0.92 olmasi, puanlarin orta derecede bir
yayilim sergiledigini ifade eder. Carpiklik degeri -0.30 ile dagilimin hafif sola ¢arpik oldugunu, yani yiiksek
puanlarin biraz daha yogun oldugunu gostermektedir. Basiklik degeri ise -0.40 ile normal dagilima yakin,
ancak biraz diizlesmis bir dagilimi isaret eder. Bu durum, ¢alisanlarin ¢ogunun is tatminini orta-iist diizeyde
degerlendirdigi, asir1 u¢ degerlere (¢ok diisiik veya ¢ok yiiksek) daha az rastlandigi anlamina gelmektedir.
Calisan Performansi ortalamasi 3.60 (SD = 0.85) ile genel olarak olumlu bir performans algisina isaret
etmektedir. Standart sapmanin 0.85 olmasi, puanlarin is tatmini 6lgegine gore biraz daha dar bir dagilim
gosterdigini yansitir. Carpikligin -0.25 olmasi dagilimin hafif negatif ¢arpikligini, basikligin -0.50 olmasi ise
dagilimin normalden biraz daha yassi oldugunu belirtir. Bu sonuglar, ¢alisanlarin kendi performanslarini
genellikle olumlu degerlendirdiklerini ve ug performans algilarinin az oldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiit Kiiltiiriiniin dért alt boyutu incelendiginde, genel ortalamalarin 3.30 ile 3.65 arasinda degistigi
goriilmektedir. Bu degerler, orgiit kiiltiiriiniin katilimcilar tarafindan orta-iist diizeyde algilandigim
gostermektedir.

e Katihm (M=3.45, SD=0.78): Katilim alt boyutundaki puanlarin ortalamasi1 3.45, calisanlarin orgiitte
karar alma siireglerine dahil edilme diizeyinin olumlu oldugunu gosterir. Carpiklik -0.10 ile dagilimin
simetrik, basiklik -0.30 ile normalin hafif altinda oldugunu ifade eder.

e  Tutarlilhik (M=3.30, SD=0.81): Tutarlilik puanlarinin ortalamasi biraz daha diigiik olmakla birlikte, yine
olumlu bir algiya isaret eder. Carpikligin pozitif (+0.15) olmasi dagilimin saga carpik oldugunu ve diisiik
degerlerin gorece daha fazla oldugunu gosterebilir.

e Uyum Yetenegi (M=3.50, SD=0.74): Uyum yetenegi ¢alisanlarin orgiitiin degisime ve uyuma agikligim
orta-tst diizeyde degerlendirdigini yansitir. Carpikligin -0.40 ile sola carpik olmasi yiiksek puanlarin
yogunlugunu gosterir.

e Misyon (M=3.65, SD=0.77): Misyon algis1 en yiiksek ortalamaya sahip alt boyuttur. Bu durum,
calisanlarin Grgiitiin amag ve hedeflerini benimseme diizeyinin yiiksek oldugunu ortaya koyar.

Bu bulgular, 6rgiit kiiltlirliniin ¢alisanlar tarafindan genel olarak olumlu degerlendirildigini, 6zellikle misyon
algisiin gii¢lii oldugunu gostermektedir. Tutarlilik boyutunda biraz daha dikkatli olunmasi gerekebilir; zira
pozitif carpiklik bazi ¢alisanlarin orgiitte tutarsizlik algisi tagidigini gosterebilir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve
T Test Sonuglari

Degiskenler Cinsiyet n Ortalama Standart Sapma t p

is Tatmini Olcegi Kadm 190 3.78 0.90
Erkek 115 3.70 0.95 1.02  0.309

Calhisan Performansi Kadmn 190 3.62 0.82
Erkek 115 3.57 0.88 0.58  0.563

Orgiit Kiiltiirii - Katilhm Kadin 190 3.48 0.76
Erkek 115 3.42 0.79 0.71 0.480

Orgiit Kiiltiirii - Tutarhhk Kadin 190 B8 0.83
Erkek 115 3.29 0.78 0.44 0.662

Orgiit Kiiltiirii - Uyum Yetenegi Kadin 190 3,52 0.70
Erkek 115 3.47 0.79 0.62  0.536

Orgiit Kiiltiirii - Misyon Kadin 190 3.67 0.75
Erkek 115 3.63 0.78 0.49 0.624
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Calismada Is Tatmini Olgegi, Calisan Performansi Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin dért alt boyutu olan
Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi ve Misyon diizeyleri agisindan cinsiyet gruplarinin karsilastiriimasi amactyla
bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir. Caligmaya toplam 305 katilimer dahil edilmis olup, bu katilimcilarin
190’u kadin, 115’1 erkeklerden olugmaktadir.

Is Tatmini Olgegi incelendiginde, kadinlarin ortalama puani 3.78 (SS = 0.90), erkeklerin ise 3.70 (SS = 0.95)
olarak hesaplanmistir. T testi sonucu, cinsiyetler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi (t(303) =
1.02, p = 0.309) goriilmistiir. Bu bulgu, kadin ve erkek calisanlarn ig tatmini algilarinda anlamli bir farklilik
olmadigini gostermektedir.

Benzer sekilde, Calisan Performansi Olgegi’nde kadinlarin ortalamast 3.62 (SS = 0.82), erkeklerin ortalamas ise
3.57 (SS = 0.88) olup, bu fark da istatistiksel olarak anlaml bulunmamustir (¢(303) = 0.58, p = 0.563). Bu durum,
performans algisinin cinsiyetlere gore farklilasmadigini ifade etmektedir. Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin alt
boyutlarindan Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi ve Misyon alanlarinda da benzer sonuglar elde edilmistir.
Katilim alt boyutunda kadinlarin ortalamasi 3.48 (SS = 0.76), erkeklerin 3.42 (SS = 0.79) olup, aralarindaki fark
istatistiksel olarak anlamli degildir (t(303) =0.71, p = 0.480). Tutarlilik boyutunda kadinlarin ortalamasi 3.33 (SS
= (0.83), erkeklerin ise 3.29 (SS = 0.78) olarak o6l¢iilmiis ve bu fark da anlamli bulunmamustir (t(303) = 0.44, p =
0.662). Uyum Yetenegi’'nde kadinlarin ortalamasi 3.52 (SS = 0.70), erkeklerin 3.47 (SS = 0.79), Misyon
boyutunda ise kadinlarin ortalamasi 3.67 (SS = 0.75), erkeklerin 3.63 (SS = 0.78) olarak tespit edilmis, her iki
boyutta da cinsiyetler arasinda anlamli fark gézlenmemistir (sirasiyla t(303) = 0.62, p = 0.536; t(303) = 0.49, p =
0.624).

Tablo 5. Yasa Gore Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve

ANOVA Test Sonuglari
Degiskenler Yas Grubu n Ortalama Standart Sapma F p

is Tatmini Olcegi 25 yag ve asagisi 75 3.70 0.95
26-35 arasi 110 3.75 0.90 0.59 0.669

36-45 arasi 65 3.80 0.88

46-55 arasi 40 3.85 0.92

56 yas ve tizeri 15 3.68 0.94

Calisan Performansi 25 yas ve asagisl 75 3.55 0.85
26-35 arasi 110 3.60 0.82 0.24 0.918

36-45 arasi 65 3.62 0.80

46-55 arasi 40 3.65 0.86

56 yas ve lizeri 15 3.58 0.88

Orgiit Kiiltiirii - Katilim 25 yas ve asagisi 75 3.40 0.77
26-35 arasi 110 3.46 0.74 0.37 0.828

36-45 arasi 65 3.50 0.72

46-55 arasi 40 3.53 0.75

56 yas ve lizeri 5 3.44 0.70

Orgiit Kiiltiirii - Tutarhhk 25 yas ve asagisi 75 3.28 0.80
26-35 arasi 110 3.32 0.79 0.22 0.926

36-45 arasi 65 3.35 0.77

46-55 arasi 40 3.38 0.78

56 yas ve tizeri 15 3.30 0.75

Orgiit Kiiltiirii - Uyum Yetenegi 25 yas ve asagisi 75 3.45 0.71
26-35 arasi 110 3.50 0.70 0.30 0.879

36-45 arasi 65 3.53 0.68

46-55 arasi 40 3.55 0.69

56 yas ve tizeri 15 347 0.72

Orgiit Kiiltiirii - Misyon 25 yas ve asagisi 75 3.60 0.76
26-35 arasi 110 3.65 0.75 0.42 0.797

36-45 arasi 65 3.70 0.73

46-55 arasi 40 3.72 0.74

56 yas ve tizeri 15 3.65 0.77

Analiz sonuglari, yas gruplarn arasinda is tatmini, ¢aligan performansi ve orgiit kiiltiiri algilarma dair tiim
degiskenlerde istatistiksel olarak anlaml bir farklilik olmadigim gostermektedir (p > 0.05). Is Tatmini Olgegi’nde
yasa gore ortalama puanlar 3.68 ile 3.85 arasinda degismis, fakat bu farkliliklar varyans analizi (ANOVA) ile test
edildiginde F(4, 300) = 0.59, p = 0.669 ile anlaml1 bulunmamustir. Benzer sekilde, Calisan Performansi Olgegi’nde
yasa gore ortalamalar 3.55 ile 3.65 arasinda degismis ve F(4, 300) = 0.24, p = 0.918 ile anlaml1 bir farklilik tespit
edilmemistir. Orgiit Kiiltiirii’niin alt boyutlar1 olan Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi ve Misyon agisindan da
yas gruplar arasindaki farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir. Katilim alt boyutunda F(4, 300) = 0.37, p
= 0.828; Tutarlilikta F(4, 300) = 0.22, p = 0.926; Uyum Yeteneginde F(4, 300) = 0.30, p = 0.879; Misyon
boyutunda ise F(4, 300) = 0.42, p = 0.797 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, katilimcilarin yaglar1 farkli olsa da
orgiit kiiltiirtinii algilama bi¢imlerinde anlamli bir degisiklik olmadigin1 ortaya koymaktadir.
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Tablo 6. Medeni Duruma Gére Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve T Test Sonuglari

Degiskenler Medeni n Ortalama Standart t p
Durum Sapma

is Tatmini Olgegi Evli 185 3.70 0.91
Bekar 120 3.82 0.89 -1.42 0.157

Calisan Performansi Evli 185 3.58 0.84
Bekar 120 3.65 0.80 -0.84 0.402

Orgiit Kiiltiirii - Katilim Evli 185 3.35 0.75
Bekar 120 3.50 0.70 -2.10 0.037*

Orgiit Kiiltiirii - Tutarhhk Evli 185 3.28 0.77
Bekar 120 3.40 0.73 -1.49 0.138

Orgiit Kiiltiirii - Uyum Yetenegi Evli 185 3.47 0.72
Bekar 120 3.60 0.69 -1.67 0.097

Orgiit Kiiltiirii - Misyon Evli 185 3.65 0.75
Bekar 120 3.78 0.70 -1.79 0.075

Yukaridaki Tablo 6’da Is Tatmini Olgegi, Calisan Performansi Olgegi ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin dort alt
boyutu (Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi, Misyon) ag¢isindan medeni durumun etkisi incelenmistir.
Toplam 305 calisan, evli (n=185) ve bekar (n=120) gruplarina ayrilarak bu iki grup arasindaki puan
ortalamalar1 karsilastirilnugtir. Is Tatmini Olgegi sonuglari, evli ¢alisanlarin ortalama puaninm 3.70
(8S=0.91), bekar calisanlarin ise 3.82 (SS=0.89) oldugunu gostermistir. Yapilan bagimsiz 6rneklem t-
testinde iki grup arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (¢(303) =-1.42, p = 0.157). Benzer sekilde, Calisan
Performans1 Olgegi’nde evli grubun ortalamasi 3.58 (SS=0.84), bekar grubun ortalamasi 3.65 (SS=0.80)
olup, aradaki fark istatistiksel agidan anlaml1 degildir (t(303) = -0.84, p = 0.402). Orgiit Kiiltiirii Olgegi nin
alt boyutlarinda ise genel olarak evli ve bekar calisanlar arasinda anlamli farkliliklar gézlenmemistir. Katilim
alt boyutunda bekar calisanlarin ortalama puani 3.50 (SS=0.70) iken, evli ¢alisanlarda bu deger 3.35
(8S=0.75) olarak bulunmustur. Bu fark, t-testi sonucu istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve bekar grubun
evli gruba gore daha yiiksek katilim algisina sahip oldugu goériilmiistir (t(303) = -2.10, p = 0.037). Bu
sonucun olas1 nedenlerinden biri, bekéar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara kiyasla daha az ailevi sorumluluga sahip
olmalar1 ve is disindaki zamanlarin1 daha esnek sekilde degerlendirebilmeleridir. Bu durum, onlarin
kurumsal etkinliklere, karar alma siireglerine ve takim ¢alismalarina daha aktif katilim gostermelerine olanak
tanmimig olabilir. Ayrica, bekar bireylerin kariyer gelisimine daha fazla odaklanma egiliminde olmalari ve
sosyal etkilesim ihtiya¢larinin daha belirgin olmasi da orgiitsel katilim diizeylerini artirici bir etken olabilir.
Diger alt boyutlar olan Tutarlilik, Uyum Yetenegi ve Misyon i¢in yapilan analizlerde ise sirasiyla p degerleri
0.138, 0.097 ve 0.075 olarak anlamlilik sinirinin {izerinde kalmistir; bu da evli ve bekar calisanlar arasinda
bu boyutlar agisindan anlamli bir fark olmadigini géstermektedir.

Tablo 7. Egitim Durumuna Gére Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalar1 ve ANOVA Test Sonuglari

Degiskenler Egitim Durumu n Ortalama Standart Sapma F p

is Tatmini Olcegi Ikogretim 10 3.45 1.02
Lise 70 3.68 0.91 0.72 0.606

On Lisans 50 3.70 0.89

Lisans 130 3.75 0.88

Lisansiistii 45 3.73 0.90

Calisan Performansi [lkogretim 10 3.50 0.92
Lise 70 3.60 0.85 0.55 0.706

On Lisans 50 3.62 0.83

Lisans 130 3.66 0.80

Lisanstistii 45 3.63 0.81

Orgiit Kiiltiirii - Katithm [kogretim 10 3.32 0.78
Lise 70 3.44 0.74 0.89 0.470

On Lisans 50 3.46 0.72

Lisans 130 3.48 0.71

Lisansiistii 45 3.42 0.73

Orgiit Kiiltiirii - Tutarhhk Ikogretim 10 3.25 0.80
Lise 70 3.34 0.77 0.71 0.585

On Lisans 50 3.37 0.75

Lisans 130 3.39 0.73

Lisansiistii 45 3.36 0.74

Orgiit Kiiltiirii - Uyum Yetenegi [lkogretim 10 3.40 0.70
Lise 70 3.52 0.69 0.65 0.623

On Lisans 50 3.54 0.68

Lisans 130 3.57 0.67

Lisansiistii 45 3.50 0.69

Orgiit Kiiltiirii - Misyon Ikogretim 10 3.60 0.76
Lise 70 3.68 0.74 0.82 0.511

On Lisans 50 3.71 0.73

Lisans 130 3.73 0.72

Lisansiistii 45 3.69 0.75
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Bu tabloda, Is Tatmini Olgegi, Calisan Performansi Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin dért alt boyutu
(Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi, Misyon) a¢isindan egitim durumunun etkisi incelenmistir. Toplam 305
katilimel, egitim diizeylerine gore bes gruba ayrilarak (Ilkdgretim, Lise, On Lisans, Lisans, Lisansiistii) bu
gruplar arasinda puan ortalamalar1 karsilagtirilmistir. ANOVA analiz sonuglari, tiim 6lgekler ve alt boyutlar
acgisindan egitim durumuna gore gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini
gostermektedir (p > 0.05). Is Tatmini Olgegi’nde ortalama puanlar 3.45 (ilkdgretim) ile 3.75 (Lisans)
arasinda degisirken, bu farklar anlamli bulunmamuistir (F(4,300) = 0.72, p = 0.606). Benzer sekilde, Calisan
Performansi1 Olgegi'nde gruplar arasi farklar gozlemlenmemistir (F(4,300) = 0.55, p = 0.706). Orgiit
Kiiltiirii’niin alt boyutlar1 olan Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi ve Misyon agisindan da egitim seviyesine
gore anlaml farkliliklar ortaya ¢ikmamistir. Katilim alt boyutunda ortalamalar 3.32 ile 3.48 arasinda
degisirken (F(4,300) = 0.89, p=0.470), diger alt boyutlarda da (Tutarlilik: F=0.71, p=0.585; Uyum Yetenegi:
F=0.65, p=0.623; Misyon: F=0.82, p=0.511) gruplar arasinda anlaml1 bir fark saptanmamustir.

Tablo 8. isletmede Calisilan Siireye Gore Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari,
Standart Sapmalar: ve ANOVA Test Sonuglari

Degiskenler Kurumda Cahisma Siiresi n Ortalama Standart Sapma F p

is Tatmini Olgegi 1 yildan az 55 3.52 0.95
1-3 yil 90 3.60 0.89 1.12 0.349

4-6 y1l 70 3.65 0.87

7-9 yil 45 3.70 0.85

10 y1l ve tizeri 45 BI55 0.92

Calisan Performansi 1 yildan az 55 3.48 0.88
1-3 y1l 90 3.53 0.85 0.67  0.616

4-6 yil 70 3.56 0.82

7-9 yil 45 3.60 0.79

10 y1l ve tizeri 45 3.54 0.84

Orgiit Kiiltiirii - Katilim 1 yildan az 55 3.38 0.70
1-3 y1l 90 3.41 0.72 0.48 0.751

4-6 y1l 70 343 0.69

7-9 yil 45 3.46 0.71

10 y1l ve tizeri 45 3.40 0.73

Orgiit Kiiltiirii - Tutarhhk 1 yildan az 55 3.28 0.72
1-3 yil 90 331 0.75 051  0.726

4-6 y1l 70 3.33 0.73

7-9 yil 45 B85 0.71

10 yil ve tizeri 45 3.30 0.74

Orgiit Kiiltiirii - Uyum Yetenegi 1 yildan az 55 3.45 0.69
1-3 y1l 90 3.48 0.70 0.62 0.645

4-6 yil 70 3.50 0.68

7-9 yil 45 3.53 0.66

10 y1l ve tizeri 45 3.49 0.70

Orgiit Kiiltiirii - Misyon 1 yildan az 55 3.62 0.74
1-3 yil 90 3.65 0.73 0.79  0.537

4-6 y1l 70 3.68 0.72

7-9 yil 45 3.70 0.71

10 y1l ve tizeri 45 3.66 0.75

Bu arastirmada, kurumda calisma siiresi degiskeninin s Tatmini Olgegi, Calisan Performansi Olcegi ve
Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin dort alt boyutu (Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi, Misyon) iizerindeki etkisi
incelenmistir. Katilimcilar, ¢alisma siirelerine gore bes gruba ayrilmig ve (1 yildan az, 1-3 yil, 4-6 yil, 7-9
yil, 10 y1l ve iizeri) bu gruplarin puan ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanarak ANOVA testi ile
anlamliliklar1 arastirtlmistir. Tablo 8 sonuglarina gore, galisma siiresi ile Olciilen degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (ANOVA sonuglari p > 0.05). Is Tatmini Olgegi
ortalamalar1 gruplar arasinda 3.52 ile 3.70 arasinda degisirken, bu farkliliklar istatistiksel anlam tagimamaistir
(F(4,300) = 1.12, p = 0.349). Calisan Performansi Olgegi'nde de benzer bir durum sz konusudur;
ortalamalar 3.48 ile 3.60 arasinda seyretmis ve grup farkliliklart anlamli bulunmamistir (F(4,300) = 0.67, p
= 0.616). Orgiit Kiiltiirii’niin dort alt boyutunda da (Katilim, Tutarlilik, Uyum Yetenegi, Misyon) gruplar
arasinda anlamli farklar ortaya ¢ikmamistir. Katilim alt boyutunda puan ortalamalar1 3.38 ile 3.46 arasinda
degismis ve farklilik istatistiksel olarak anlamsiz kalmistir (F(4,300) = 0.48, p = 0.751). Tutarlilik, uyum
yetenegi ve misyon alt boyutlarinda da benzer sekilde p degerleri 0.05’in oldukga iizerinde bulunmus ve
calisma siiresi ile puanlar arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Bu sonuglar, kurumda calisilan siire
arttik¢a calisanlarin is tatmini, performans algisi ve orgiit kiiltiirii algilarinin degismedigini gostermektedir.
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Tablo 9: Isletmedeki Konuma Gére Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart
Sapmalari ve ANOVA Test Sonuglari

Degiskenler Konum n Ortalama Standart Sapma F p

is Tatmini Caligan 230 3.48 0.94
Ara Kademe Yonetici 55 3.62 0.88 1.441 0.239

Yonetici 20 3.70 0.86

Calisan Performansi Calisan 230 3.43 0.88
Ara Kademe Yonetici 55 3.58 0.85 1.928 0.147

Yonetici 20 3.63 0.84

Orgiit Kiiltiirii — Katihm Calisan 230 3.38 0.73
Ara Kademe Yonetici 55 3.46 0.71 1.092 0.337

Yonetici 20 3.50 0.72

Orgiit Kiiltiirii — Tutarhhk Calisan 230 3.27 0.76
Ara Kademe Yonetici 55 3.38 0.72 1.261 0.285

Yonetici 20 3.43 0.70

Orgiit Kiiltiirii — Uyum Yetenegi Calisan 230 3.43 0.68
Ara Kademe Yonetici 55 3.52 0.69 0.938 0.392

Yonetici 20 3.58 0.67

Orgiit Kiiltiirii — Misyon Caligan 230 3.55 0.74
Ara Kademe Yonetici 55 3.68 0.71 1.265 0.284

Yonetici 20 3.70 0.70

Ilk olarak is tatmini degiskenine bakildiginda, ortalama puanlar pozisyon arttik¢a kademeli olarak
ylikselmektedir. Calisanlarin ortalamasi 3.48 iken, ara kademe yoneticilerde 3.62, yoneticilerde ise 3.70’tir.
Her ne kadar yoneticilerin is tatmini diizeyleri en yiiksek goriinse de bu farklilik istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (F = 1.441, p = 0.239). Bu durum, ydneticilerin daha fazla karar alma giicii ve 6zerklige sahip
olmalarinin tatmin diizeylerini artirabilecegini gosterse de, bu artigin 6rneklem diizeyinde anlamli olmadigi
gorlilmektedir. Calisan performansi agisindan da benzer bir egilim s6z konusudur. Calisanlarin ortalama
performans puani 3.43 iken, bu deger ara kademe ydneticilerde 3.58, yoneticilerde 3.63 olarak belirlenmistir.
Bu bulgu, yoneticilerin performans algilarinin daha yiiksek oldugunu goéstermekte, ancak fark istatistiksel
acidan anlamli degildir (F = 1.928, p = 0.147). Bu sonug, gérev tanim1 ve sorumluluk diizeyine bagli olarak
0z-degerlendirme farkliliklarini yansitabilir.

Orgiit kiiltiirii 6l¢egi alt boyutlarinda da benzer sonuglar elde edilmistir:

e Katilim boyutunda caligsanlar 3.38, ara kademe ydneticiler 3.46, yoneticiler ise 3.50 ortalama puana
sahiptir (F =1.092, p = 0.337).

e Tutarlilik boyutunda calisanlarin ortalamasi 3.27, ara kademe ydneticilerde 3.38, yoneticilerde
3.43°tir (F = 1.261, p=0.285).

e Uyum yetenegi boyutunda ¢alisanlar 3.43, ara kademe yoneticiler 3.52, yoneticiler 3.58 (F = 0.938,
p = 0.392).

e Misyon boyutunda ise ortalamalar sirasiyla 3.55 (galisan), 3.68 (ara kademe yonetici) ve 3.70
(yonetici) olarak bulunmustur (F = 1.265, p = 0.284).

Bu alt boyutlar icin yapilan analizler oOrgiit kiltiiriinlin yoOnetsel pozisyona gore degismedigini
gostermektedir. Her ne kadar yoneticilerin ve ara kademe yoneticilerin tiim orgiitsel kiiltiir alt boyutlarinda
calisanlara kiyasla daha yiiksek ortalama puanlara sahip oldugu goriilse de bu farklar istatistiksel olarak
anlamli degildir.

Tablo 10. Is Tatmini, Calisan Performansi ve Orgiit Kiiltiirii Olceklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Pearson
Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1. Is Tatmini 1
2. Cahisan Performansi .B1** 1
3. Katihm (Orgiit Kiiltiirii) 54%* 5g** 1
4. Tutarliik (Orgiit Kiiltiirii) A9** 53** B7** 1
5. Uyum Yetenegi (Orgiit Kiilt.) S1** .56** .69** 12** 1
6. Misyon (Orgiit Kiiltiirii) 55** 59** .66** .68** J1** 1

Yukaridaki Tablo 10’da is tatmini, ¢alisan performansi ve orgiit kiiltiirli boyutlar1 arasinda anlamli iligkilerin
varlig1 incelenmis ve bu amagcla Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular, s6z
konusu degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli iliskiler bulundugunu ortaya
koymustur (p < 0.01 diizeyinde anlamlilik). Oncelikle, is tatmini ile ¢alisan performansi arasinda giiclii bir
pozitif korelasyon gozlenmistir (r = 0.61). Bu sonug, calisanlarin iglerinden duyduklar1 memnuniyetin,
performans diizeylerini artirdigin1 gostermektedir. Is tatmini ile drgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasinda da
anlamli korelasyonlar mevcuttur. Ozellikle is tatmini ile misyon alt boyutu arasindaki korelasyon katsayisi
(r = 0.55) dikkat ¢ekicidir. Bu bulgu, ¢alisanlarin ¢aligtiklar1 kurumun vizyon ve hedefleriyle ne derece
6zdeslik kurduklarinin, is tatminleri iizerinde belirleyici bir rol oynadigini gostermektedir. Benzer sekilde,
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katilim (r = 0.54), uyum yetenegi (r = 0.51) ve tutarlilik (r = 0.49) boyutlar ile is tatmini arasinda orta
diizeyde pozitif iliskiler tespit edilmistir. Bu sonug, orgiit kiiltiirinliin acik ve kapsayici oldugu, karar
stireclerine caliganlarm katilim gosterdigi durumlarda is tatmininin olumlu etkilendigini gostermektedir.
Calisan performansi ile orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasindaki iliskiler de anlaml ve giicliidiir. En yiiksek
korelasyon misyon alt boyutu ile ¢alisan performansi arasinda gézlenmistir (r = 0.59). Bu durum, performans
diizeylerinin yalnizca bireysel ¢aba ile degil, orgiitiin belirgin ve paylasilan bir ama¢ duygusu yaratmasiyla
da iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Uyum yetenegi (r = 0.56), katilim (r = 0.58) ve tutarhilik (r = 0.53)
boyutlar1 da calisan performansiyla pozitif iligkili bulunmustur. Orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin kendi
aralarindaki korelasyon diizeyleri oldukga yiiksektir (r = 0.66 — 0.72 araliginda). Bu durum, orgiit kiiltiirii
boyutlarinin birbirini tamamlayan ve destekleyen yapilar oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 11. Is Tatmininin Calisan Performansina Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Arac1 Rolii

Model Bagimsiz Bagimh Degisken B (Beta) R? F Anlamlihk
Degiskenler
Model 1 Is Tatmini — Calisan Performansi 0,47%** 0,221 85,543*** ***p <.001
Model 2 Is Tatmini — Orgiit Kiiltiirii 0,65*** 0,422 222,618*** ***p <.001
Model 3 Is Tatmini — Calisan Performansi 0,19** 0,396 98,211*** **p < .01/ ***p <
Orgiit Kiiltiirii — @ fpE=ss .001

Yukaridaki Tablo 11°de, is tatmininin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde 6rgiit kiiltiiriiniin arac1 rolii
olup olmadigini test etmek amacrtyla {i¢ asamali regresyon modeli kullanilmig ve bu kapsamda klasik aracilik
testi yaklagimi esas alinmistir. Ayrica araci degiskenin istatistiksel olarak anlamli bir aracilik etkisi olusturup
olusturmadigini test etmek iizere Sobel testi uygulanmustir. {1k olarak gerceklestirilen regresyon analizinde
(Model 1) is tatmininin dogrudan ¢alisan performansi iizerindeki etkisi test edilmistir. Sonuglar, i tatmininin
calisan performansini anlamli ve pozitif yonde etkiledigini gostermistir (B = 0.47, p < .001). Modelin
aciklayiciligi (R? = 0.221) bu iliskinin ¢alisan performansindaki varyansin yaklasik %22’sini agikladigini
ortaya koymustur. Bu durum, isinden memnun olan ¢alisanlarin gorevlerini daha verimli, istekli ve basarili
bigimde siirdiirdiiklerini gdstermektedir. Ikinci asamada (Model 2), is tatmininin &rgiit kiiltiirii iizerindeki
etkisi incelenmis ve aralarindaki iliski anlamli bulunmustur ( = 0.65, p < .001). Bu bulgu, orgiit i¢cinde
hissedilen genel degerler, normlar ve uygulamalarin ¢alisan memnuniyeti ile dogrudan iliskili oldugunu ve
is tatmini diizeyi arttik¢a orgiitsel kiiltiir algisinin da olumlu yonde gelistigini ortaya koymustur. Bu modelin
aciklayiciligi oldukea yiiksektir (R? = 0.422), bu da is tatmininin 6rgiit kiiltiirii tizerinde giiclii bir belirleyici
oldugunu géstermektedir. Uciincii modelde (Model 3) ise hem is tatmini hem de &rgiit kiiltiirii ayn1 anda
bagimsiz degisken olarak modele dahil edilmis ve her ikisinin ¢alisan performansi tizerindeki etkileri birlikte
degerlendirilmistir. Sonuglara gdre, is tatmininin dogrudan etkisi azalmis (B = 0.19, p < .01) ancak
anlamliligim korumustur. Orgiit kiiltiiriiniin ise ¢alisan performansi iizerindeki etkisi giilii ve anlamlidir (B
=0.42, p<.001). Bu sonug, orgiit kiiltiiriniin is tatmini ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide kismi araci
(partial mediation) bir rol {istlendigini gostermektedir. Modelin genel agiklayiciligi %39’ dur (R? = 0.396),
bu da agiklanan varyansin énemli bir kisminin 6rgiit kiiltiirii iizerinden geldigini gostermektedir.

Tablo 12. Hipotez Test Sonuglari

Hipotezler Sonug¢

H1: Is tatmini, calisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi

H2: Is tatmini, orgiit kiiltiirii {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi

H3: Orgiit kiiltiirii, galisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi
H4: Orgiit kiiltiirii, is tatmininin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde kismi veya tam arac1 rol oynamaktadir. Desteklenmedi

H5a: Is tatmini, 6rgiit kiiltiiriiniin “katilim” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi

H5b: Orgiit kiiltiiriiniin “katilim” boyutu, ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir. Desteklendi
H5c: Katilim boyutu, is tatmininin ¢aligan performanst tizerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir. Desteklenmedi

H6a: Is tatmini, 6rgiit kiiltiiriiniin “tutarlilik” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi

H6b: Orgiit kiiltiiriiniin “tutarlilik” boyutu, ¢alisan performanst iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi
H6c: Tutarlilik boyutu, is tatmininin ¢alisan performanst tizerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir. Desteklenmedi

H7a: s tatmini, 6rgiit kiiltiiriiniin “uyum yetenegi” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi

H7b: Orgiit kiiltiiriiniin “uyum yetenegi” boyutu, ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi
H7c: Uyum yetenegi boyutu, is tatmininin ¢alisan performans: tizerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir. Desteklenmedi

H8a: Is tatmini, 6rgiit kiiltiiriiniin “misyon” boyutu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir. Desteklendi

H8b: Orgiit kiiltiiriiniin “misyon” boyutu, ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklendi
HB8c: Misyon boyutu, is tatmininin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir. Desteklenmedi

Bu arastirmada is tatmini, ¢alisan performansi ve orgiit kiiltlirii arasindaki iligkiler ¢ok yonlii olarak ele
alimmus, orgiit kiiltiirtiniin aracilik rolii ¢esitli alt boyutlariyla birlikte incelenmistir. Hipotez test sonuglarina
gore, H1 hipotezi kapsaminda is tatmininin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmustur (= 0,43; p <.001). Bu sonug, islerinden tatmin olan bireylerin daha yiiksek performans
sergilediklerini gostermektedir.
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H2 hipotezinde is tatmini ile 6rgiit kiiltiirii arasinda anlamli ve pozitif bir iliski gézlenmistir (f = 0,62; p <
.001). Bu bulgu, calisanlarmn islerinden duydugu memnuniyetin, orgiitiin degerlerine ve normlarina daha
fazla katihm gosterilmesini sagladigim ortaya koymaktadir. Bu durum, orgiitsel baglhilik ve aidiyet
duygusunun gelismesine katki sunmaktadir.

H3 hipotezine gore orgiit kiiltiirii, ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir (f =
0,44; p < .001). Bu sonug, giiclii bir orgiit kiiltiiriinlin, ¢alisanlarin performans diizeyini artirici bir unsur
oldugunu ortaya koymaktadir. Yapilan regresyon analizleri ve model agiklayiciligr acisindan (R* = 0,44),
orgiit kiiltiirii degiskeninin ¢alisan performansini 6nemli dlgiide yordadigi sdylenebilir.

Arastirmanin en kritik bulgularindan biri, H4 hipotezi kapsaminda test edilen aracilik etkisine iligkindir.
Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide kismi araci rol oynadig1 belirlenmistir.
Ug asamali regresyon modeli ve Sobel testi sonucunda (z = 3,20; p < .001), bu araciligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu, orgiit kiiltiiriiniin is tatmininden kaynaklanan performans artigini
giiclendirdigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, is tatmini dogrudan performans: artirirken, Orgiit
kiiltiirlinlin bu siiregte aracilik yapmasi, bu iliskinin giiciinii pekistirmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 {izerinden yapilan analizlerde de benzer sonuglar elde edilmistir. H5a, H5b ve
H5c¢ hipotezlerine gore "katilim" boyutu, hem is tatmini hem de ¢alisan performansi iizerinde pozitif etkiler
iiretmis ve bu boyutun is tatmini-performans iliskisinde kismi aracilik yaptig1 sonucuna ulagiimistir.

Benzer sekilde, tutarlilik (H6a-H6c), uyum yetenegi (H7a-H7c¢) ve misyon (H8a-H8c) boyutlar1 da is
tatmininin c¢alisan performansina olan etkisinde istatistiksel olarak anlamli aracilar olarak ortaya ¢ikmuistir.
Ozellikle "uyum yetenegi" boyutunda elde edilen aracilik etkisi, drgiitiin cevresel degisimlere duyarlilig ile
calisanlarin performans diizeyleri arasindaki koprii roliinii vurgulamaktadir.

Tiim bu bulgular, arastirmada varsayilan teorik modelin desteklendigini ve 6rgiit kiiltiiriiniin hem dogrudan
hem de aracilik yolu ile ¢alisan performansini etkiledigini gostermektedir. Ayrica, is tatmini yalnizca bireysel
diizeyde bir duygu hali olmaktan ote, orgiitsel performansa giden yolda énemli bir girdi olarak islev
gormektedir. Bu bulgular, orgiitlerin hem is tatmini stratejileri gelistirmesini hem de kiiltiirel yapilanmalarina
yatirim yapmalarini gerekli kilmaktadir.

7. SONUC

Bu arastirmada, is tatmini, ¢alisan performansi ve Orgiit kiiltiirii arasindaki iligkiler ¢cok yonlii olarak
incelenmis ve orgiit kiiltiiriiniin is tatmini ile calisan performansi arasindaki iliskideki araci roli detayli
bigimde degerlendirilmistir. Arastirmaya toplam 305 katilimci dahil edilmistir ve veriler nicel arastirma
yontemleri ile toplanmaistir.

Elde edilen sonuglara gore, is tatmini ile ¢alisan performansi arasinda giiglii ve pozitif bir iliski bulunmustur
(r=0.61,p <0.01). Yapilan regresyon analizine gore is tatmini, ¢alisan performansini1 dogrudan anlaml bir
sekilde etkilemektedir (B = 0.47, p < 0.001) ve bu degisken modeldeki varyansin %22’sini agiklamaktadir
(R* = 0.221). Bu bulgu, calisanlarin islerinden memnuniyet duyduklarinda daha yiiksek performans
sergilediklerini gostermektedir.

Is tatmini ayrica orgiit kiiltiiriinii de pozitif yonde etkilemektedir (B = 0.65, p < 0.001) ve bu model orgiit
kiiltiiri varyansinin %42’sini agiklamaktadir (R? = 0.422). Bu sonug, is tatmini yiiksek olan calisanlarin
kurum kiiltiiriine daha pozitif bakis acilart gelistirdigini ve orgiitsel normlara daha fazla uyum sagladigim
gostermektedir.

Orgiit kiiltiirii ise galisan performansi {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir (B = 0.42, p < 0.001) ve modelin
toplam agiklayiciligi %39°dur (R? = 0.396). Bu bulgu, 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisan performansini destekleyici
bir yap1 sundugunu ortaya koymaktadir.

Ayrica arastirmada Orgiit kiiltlirliniin is tatmini ile ¢aligan performansi arasindaki iliskide kismi araci rol
oynadigi belirlenmistir. Yapilan ti¢ agamali regresyon analizinde is tatmininin dogrudan etkisi azalmis ancak
istatistiksel olarak anlamli kalmistir (f = 0.19, p < 0.01). Aracilik etkisinin anlamlilig1 Sobel testi ile de
dogrulanmistir (z = 3.20, p < 0.001). Bu sonug, 6rgiit kiiltiirinlin is tatmininden performansa giden yolu
giiclendirdigini gostermektedir.

Ayrica, 6rgiit kiiltiriinin alt boyutlart (katilim, tutarlilik, uyum yetene§i ve misyon) is tatmini ve ¢alisan
performansi ilizerinde pozitif ve anlamli etkilere sahiptir. Ozellikle misyon alt boyutunda en yiiksek
korelasyon degerleri gbzlenmistir (is tatmini ile r = 0.55; ¢alisan performansi ile r = 0.59, p < 0.01).
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Demografik degiskenlere gore yapilan analizlerde ise cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma
stiresi ve pozisyon degiskenleri agisindan ig tatmini, ¢aligan performansi ve orgiit kiiltiirii algilarinda anlaml
bir farklilik bulunmamistir (p > 0.05). Sadece medeni duruma gore katilim boyutunda anlamli bir fark tespit
edilmistir (t =-2.10, p = 0.037).

Bu arastirma is tatmini ile ¢aligan performansi arasinda giiclii bir pozitif iliski oldugunu ve 6rgiit kiiltiiriiniin
bu iliskiyi destekleyici ve giiglendirici bir yap1 sundugunu ortaya koymaktadir. Arastirma bulgulari,
isletmelerin is tatmini stratejileri gelistirirken es zamanli olarak giiclii ve destekleyici bir orgiit kiiltiirii insa
etmeleri gerektigini vurgulamaktadir. Istatistiksel analizler, modelin gegerliligini ve bulgularin
giivenilirligini desteklemektedir (Cronbach’s Alpha degerleri: 0.87 - 0.95).

Aragtirma sonugclari ve literatiir degerlendirmeleri dogrultusunda, is tatmininin ¢alisan performansi {izerinde
dogrudan ve anlaml bir etkisi oldugu net bir sekilde ortaya ¢ikmustir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar,
gorevlerine kars1 daha sorumlu, daha 6zverili ve daha motive bir yaklagim sergilemektedir. Bununla birlikte,
bu olumlu etkinin giicii ve siirdiiriilebilirligi biiyiik dlgiide isletmenin sahip oldugu orgiit kiiltiirii ile
sekillenmektedir. Orgiit kiiltiirii, is tatmini ile performans arasindaki kdpriiyii kuran, bu iliskinin saglam ya
da zayif olmasini belirleyen temel bir yap1 tasini olusturmaktadir.

Ozellikle katilimei, destekleyici ve acik iletisime dayali bir 6rgiit kiiltiiriiniin varhiginda, is tatmini ile
performans arasindaki pozitif iliski daha da giiclenmektedir. Calisanlar, fikirlerine deger verildigini,
kendilerini ifade edebildiklerini ve isletmenin bir pargasi olduklarini hissettiklerinde, sadece goérevlerini
yerine getirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda is siireclerine goniillii katkilar sunmakta ve isletmenin
basarisina ortak olmaktadirlar. Ancak, kapali, otoriter ve ¢alisan ihtiyaclarina duyarsiz 6rgiit kiiltiirlerinde is
tatmini ne kadar yiiksek olursa olsun bu memnuniyetin performansa yansimasi sinirli kalabilmektedir. Cilinkii
orgiit kiiltlrti, caliganlarin motivasyonlarini desteklemediginde is tatmini zamanla anlamsizlasabilmekte,
hatta i¢sel ¢atigmalara yol acabilmektedir.

Bu sonuglar, isletmeler agisindan 6nemli bazi ¢ikarimlar sunmaktadir. Calisanlarin performansini artirmak
i¢in yalnizca maddi tesvikler, ddiiller veya kariyer firsatlari yeterli degildir. Isletmeler, calisanlarinin deger
gordiigii, fikirlerinin dnemsendigi ve katkilarimin takdir edildigi bir drgiit kiiltiirii olusturmalidir. Is tatminini
artirmak amaciyla yapilan politikalar, ancak giiclii bir kiiltlirel zemin {izerinde kalic1 bir etki yaratabilir.
Ayrica, Orgiit kiiltiirii gelistirme siireclerinde liderlerin tutumlari, yoneticilerin iletisim bi¢imleri ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin biitiinciil bir yaklagimla ele alinmasi gerekmektedir.

Is tatmini ve ¢alisan performansi arasindaki iliskinin siirdiiriilebilir sekilde giiclendirilmesi i¢in isletmelerin
hem yapisal hem de kiiltiirel boyutlara odaklanmalar1 gerekmektedir. Calisanlara deger veren, katilimi tesvik
eden ve siirekli gelisimi destekleyen bir orgiit kiiltiirli, yiiksek is tatminini performansa doniistiirebilecek en
gliclii araglardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu yaklagim, uzun vadede isletmelere sadece finansal basari
degil, ayn1 zamanda rekabet tistiinliigii ve ¢alisan bagliligi agisindan da 6nemli avantajlar saglayacaktir.

Aragtirma bulgulari, is tatmini ile ¢alisgan performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
dogrulamaktadir. Caliganlarin iglerinden memnun olmalari, onlarin ¢alisma motivasyonunu artirmakta,
devamsizlik oranlarini diigiirmekte ve performanslarini yiikseltmektedir. Ancak bu pozitif etkinin maksimum
seviyeye ¢ikmasi i¢in destekleyici bir orgiit kiiltiirii gereklidir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler, 6rgiit
kiiltiiri zay1f olan igletmelerde, is tatmini ylikselse bile ¢alisan performansinda beklenen diizeyde bir artig
olmadigini1 gostermistir.

Gigli bir orgiit kiiltiirli; calisanlar arasinda giiven, acik iletisim, destekleyici liderlik ve katilimci yonetim
anlayisin1 beslemektedir. Bu tip bir ortamda calisanlar kendilerini daha ¢ok ifade edebilmekte ve sirkete
bagliliklar1 artmaktadir. Katilimcr yonetim uygulamalari, adil ddiillendirme sistemleri ve kariyer gelisim
olanaklari, is tatmini ile performans arasindaki iligkiyi gli¢lendiren baslica 6geler olarak belirlenmistir.

Ayrica, hizmet sektorii gibi ¢alisan-kisi etkilesiminin yogun oldugu is alanlarinda orgiit kiiltiiriiniin etkisinin
¢ok daha belirgin oldugu da tespit edilmistir. Calisanlar kendilerini destekleyen bir kurumda olduklarinda
miisteri memnuniyetini ve kurum itibarim daha etkin bir sekilde yonetebilmektedirler. Ozellikle 6rgiit iginde
egitim olanaklarimin sunulmasi, liderlerin ¢alisanlara karsi adil ve destekleyici tavri, kurum igindeki is
tatminini ve dolayisiyla ¢alisan performansini yiikselten dnemli faktorlerdendir.
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