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OZET

YUKSEK LISANS TEZI
ISLETME ANABILIM DALI

ORGUTLERDE SOSYAL IKLIMIiN IS TATMINI UZERINDEKI ETKISININ
ANALIZI

Yakup IZCI

Glnlimiiziin dinamik ve hizla degisen is diinyasinda, rekabet ortaminin giderek
artmastyla birlikte, Orgiitlerin c¢alisgan memnuniyetini saglama ve performanslarini artirma
cabalar biiylikk 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda, is ortaminin ve g¢alisma kosullarinin
calisanlarin motivasyonu, baglilig1 ve performansi lizerindeki etkisi 6nemli bir arastirma konusu
haline gelmistir. Calisanlarin is tatmini, onlarin is deneyimlerini belirlemede ve orgiit i¢indeki
etkilesimlerini sekillendirmede kritik bir rol oynamaktadir. Bu durumda, sosyal iklim ve ig
tatmini kavramlari, i ortaminin sosyal boyutunu anlamak ve calisanlarin duygusal ve isle ilgili
deneyimlerini analiz etmek icin 6nemli bir gerceve sunmaktadir. Orgiitlerde olusturulan sosyal
iklim, c¢alisanlarin motivasyonunu, bagliligint ve performansini etkileyerek is tatminine
dogrudan etki eder. Destekleyici bir sosyal iklim, ¢alisanlarin iglerine daha bagli hissetmelerine
ve islerinde daha yiiksek bir performans sergilemelerine olanak saglarken aksi durumda orgiit
adina olumsuz sonuglarla karsilasmak miimkiin olabilecektir. Bu nedenle, orgiitlerin sosyal
iklimi yonetme ve gelistirme becerileri, ¢aliganlarin i tatminini artirmak ve dolayisiyla orgiit
performansini yiikseltmek agisindan biiyiik bir neme sahiptir. Bu baglamda calisma, orgiitlerde
sosyal iklimin is tatmini iizerindeki etkisini derinlemesine anlamak ve bu alanda yeni bir bakis
agist sunmak icin kapsamli bir arasgtirma yapmaktadir. Bu yoniiyle ¢alismanin sonuglari, is
diinyasinda sosyal iklim yonetimi konusunda stratejik kararlar almak icin yoneticilere dnemli
bir rehberlik saglayabilir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal iklim, is tatmini, ¢alisan memnuniyeti, érgiitsel performans,
orgiitsel rekabet.



ABSTRACT

MASTER'S THESIS
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
ANALYSIS OF THE IMPACT OF SOCIAL CLIMATE IN ORGANIZATIONS
ON JOB SATISFACTION

Yakup IZCI

In today's dynamic and rapidly evolving business environment, the increasing intensity of
competition has heightened the importance of organizations' efforts to ensure employee
satisfaction and enhance performance. In this context, the impact of work environments and
conditions on employees' motivation, commitment, and performance has become a significant
area of research. Employee job satisfaction plays a critical role in shaping their work
experiences and interactions within the organization. Consequently, the concepts of social
climate and job satisfaction offer a valuable framework for understanding the social dimensions
of the workplace and analyzing employees' emotional and work-related experiences. The social
climate established within organizations directly influences job satisfaction by affecting
employees' motivation, commitment, and performance. A supportive social climate fosters
stronger employee engagement and higher performance levels, while an unsupportive climate
may lead to adverse outcomes for the organization. Therefore, organizations' ability to manage
and improve their social climate is crucial for enhancing employee job satisfaction and,
consequently, organizational performance. In this context, the study undertakes a
comprehensive investigation to elucidate the influence of social climate on job satisfaction
within organizations, offering a novel perspective in this domain. The findings of this research
are anticipated to serve as a valuable guide for managers in formulating strategic decisions
related to the management of social climate in professional settings.

Key Words: Social climate, job satisfaction, employee satisfaction, organizational
performance, organizational competition.
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GIRIS

Glinlimiizde is diinyast hizla degismekte ve rekabetin artmasiyla birlikte
orgiitlerin ¢alisanlarin memnuniyetini saglamalari ve performanslarint yiikseltmeleri
bliyiik bir onem tasimaktadir. Bu baglamda is ortaminin ve calisma kosullarinin
calisanlarin motivasyonu, baglilig1 ve performansi lizerindeki etkisi giderek daha fazla
arastirilan bir konu haline gelmistir. Bu gercevede, sosyal iklim ve ig tatmini kavramlari
¢alisma ortaminin sosyal boyutunu ve calisanlarin is deneyimlerini belirlemek agisindan

biiylik bir 6neme sahiptir.

Bu kapsamda, ¢alisma, orgiitlerde sosyal iklimin i tatmini iizerindeki etkisini
derinlemesine incelemeyi hedeflemektedir. Orgiitlerde olusturulan sosyal iklim,
calisanlarin motivasyonunu, baglhligini ve performansini etkileyerek is tatminine
dogrudan etki edebilmektedir (Ulutas, 2024, s. 23). Calisanlarin is tatmini diizeyi, hem
bireysel hem de &rgiitsel agidan biiyiik bir neme sahiptir (Kok, 2006, s. 295). Is tatmini
yilksek olan calisanlar, daha bagli, motive ve performanslar1 daha yiiksek olma
egilimindedirler (Ozaydin ve Ozdemir, 2014, s. 253-254). Dolayisiyla, drgiitlerin sosyal
iklimi yonetme ve gelistirme becerileri, ¢alisanlarin is tatminini artirmak ve dolayisiyla
orgilit performansini yiikseltmek agisindan hayati bir rol oynamaktadir. Bu yoniiyle
calisma, orgiitlerde sosyal iklimin is tatmini iizerindeki etkisini anlamak i¢in kapsamli

bir inceleme yapmay1 ve yeni bir bakis acis1 sunmay1 amaclamaktadir.

Aragtirma, orgilitlerin calisanlarini etkileyen sosyal iklim faktorlerini anlamalarini
ve 1s tatminini artirmak igin etkili stratejiler gelistirmelerine yardimci olmay1
hedeflemektedir. Bununla birlikte, akademik literatiire yeni bir katki sunmay1
hedeflemektedir. Mevcut caligmalardan farkli olarak bu g¢alismada orgiitlerde sosyal
iklimin is tatmini tzerindeki etkisini kapsamli bir sekilde arastirmak ve mevcut
literatiire yeni bir bakis acgist getirmek amaglanmistir. Bu yoniiyle arastirmanin
sonuglari, isletme yOnetimi, insan kaynaklar1 yOnetimi ve organizasyon psikolojisi
alanlarinda calisanlara, yoneticilere ve arastirmacilara 6nemli bulgular, ¢ikarimlar ve

Oneriler sunmaktadir.



Calisma, sosyal iklimin is tatmini {izerindeki etkilerini daha ayrintili bir sekilde
incelemeyi amaglamaktadir. Bu baglamda arastirma Onceki teorik ¢erceveleri ve

literatiirle birlestirerek bu etkilesimi kapsamli bir bigimde ele almaktadir. Arastirmanin

kavramsal g¢ercevesi, sosyal iklim ve is tatmini kavramlarinin tanimlanmasiyla
olusturulmustur. Ardindan, arastirmanin metodolojik altyapisini olusturan enstriimanlar
hakkinda bilgi verilmis ve bu bilgiler 1s131nda Mardin Artuklu Universitesi ¢alisanlarina
uygulanan anketlerle sosyal iklimin is tatmini tizerindeki etkisi sistematik bir sekilde
degerlendirilmistir. Bu wuygulama araciligiyla c¢alisanlardan veri toplanmis ve
istatistiksel analizlerle sonuglar degerlendirilmistir. Bu sayede arastirma bulgulari,
sosyal iklimin is tatmini tizerindeki etkisini anlamamiza katki saglamakta ve is tatminini

artirmak i¢in orgiitsel stratejiler gelistirmemize yardimer olacaktir.

Sonug olarak bu ¢alisma Orgiitlerde sosyal iklimin i tatmini {izerindeki etkisini
derinlemesine inceleyerek is diinyasinda siirdiiriilebilir basar1 ve c¢alisanlarin
memnuniyeti i¢in dnemli bir faktor olan sosyal iklimi anlamamiza yardimci olacaktir.
Arastirmanin sonuglari, Orgiitlerin yoneticileri ve insan kaynaklar1 profesyonelleri
tarafindan kullanilarak ¢alisanlarin is tatmini ve performansinin artirilmasina yonelik
stratejilerin  belirlenmesine katki saglayacaktir. Ayrica, sosyal iklim ve is tatmini
konularinda gelecekteki arastirmalar icin bir temel olusturacak ve literatlire yeni bir

perspektif sunacaktir.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTLERDE SOSYAL IKLIM

1.1. Orgiitsel Iklim Kavram

Orgiitsel iklim kavrami ilk olarak 1950'li yillarin sonunda ortaya cikmistir
(Korkmaz, 2011, s. 121; Halpin, 1966). Kavramin kdkenine bakildiginda, "iklim"
kelimesinin Yunanca "climate" kelimesinden tiiredigi ve egilim (temayiil) anlami
tasidigr goriilmektedir (Karcioglu, 2001, s. 268). Kelime temel anlamiyla orgiit
tiyelerinden birinin i¢ ¢evreyi nasil betimledigini de anlatmaktadir ve bu yoOniiyle

psikolojik bir boyuta da sahiptir (Gilmer, 1971, akt. Karcioglu, 2001, s. 268).

Orgiitsel iklim, 6rgiit yasamini idame ettiren duygular, davramis bigimleri ve
bireylerin is ortamlarina iliskin algilarini ifade eder (Erkan, 2017, s. 11). Bir baska
deyisle orgiitsel iklim, Orgiit kiiltiiriine baglh olarak orgiit icindeki insan davranislarini
etkileyen igsel Ozelliklerin bir kombinasyonunu ifade eder (Cubukcu, 2020, s. 141).
Ayrica orgiitsel iklim, Orgiitiin ¢evresel, bireysel ve oOrgiitsel nitelik yapilariyla orgiit
igindeki insan davranislarinin olusturdugu bir cevre olarak da tanimlanabilir (Ozkalp ve

Kirel, 2001, s. 123).

Deniz ve Coban (2016), orgiitsel iklimi beklenti seviyelerinin yiiksek oldugu
yardimseverlik, giivenilirlik, agiklik ve katilimciligin hakim oldugu bir ¢evre olarak
tanimlar ve bu tiir ortamlara "miikemmel iklim" adin1 verir. Orgiitsel iklimle ilgili farkli
tanimlar bulunmakla birlikte, genellikle c¢alisan davraniglarini  yonlendiren igsel
ozellikler olarak degerlendirilir (Aytag, 2003). Litwin ve Stringer (1968) ise orgiitsel

iklimi, orgiit liyelerince algilanan c¢evresel 6zellikler ve kisisel beklentiler olarak aciklar.



Baska yaklagmalarda ise orgiitiin psikolojik ortamina orgiitsel iklim denilmektedir
(Aytag, 2003; Can, 2002, s. 230).

Ozdemir (2006) ise orgiitsel iklimin disaridan bir gdzlemci tarafindan
anlasilabilecek somut bir yonii olduguna dikkat ¢ekerken, Hocaogullart ve Kaplan
(2020, s. 14). orgiitsel iklimi ¢alisanlar arasinda samimi ve igten iligkilerin benimsendigi
bir ortam olarak tanimlar. Gilmer ve Haller (1964, s. 362) ise orgiitsel iklimi genis bir

perspektifle ele alir ve onu bir 6rgiitii digerlerinden ayiran, zamanla yerlesik hale gelen

ve degismeyen Ozelliklerin biitiinii olarak tanimlar. Bu ozellikler, bireylerin

davraniglarini ve drgiitiin genel yapisini etkiler.

Ertekin (1978), orgiitsel iklimi, ¢alisanlara kimlik kazandiran ve davraniglarini
yonlendiren, orgiite hakim olan tiim 6zelliklerin bir dizisi olarak ifade eder. Bu tanim,

orgiitsel iklimin ¢alisan davranislari tizerindeki belirleyici etkisini vurgular.

Orgiitler, zaman i¢inde kendilerine 6zgii bir kisilik yapis1 olustururlar ve bu kisilik
yapilari, cevrelerini ve yeni iiyeleri etkiler. iklim, 6rgiit icinde bireye dzgii bir kisilik
kazandirirken, ayn1 zamanda bireylerin davraniglarina da etki eder (Giindeslioglu, 2019,
s. 15). Orgiitsel iklim, bir odadaki hava gibi somut olarak goriilemeyen fakat drgiitte her
seyi etkileyen ve etkilenen bir yapidir. Orgiitsel iklimin, orgiitteki ic 6zelliklerin bir
kombinasyonu olarak tanimlanmasi, bir orgiitiin kisiligini hissettirir. Bu baglamda, "bir
orgiitiin iklimi, o Orgiitiin kisiligi olarak disiiniilebilir." (Paknadel, 1988, akt. Giirkan,
2006, s. 59).

Orgiit iklimi, bir algilama bi¢imi ve tamimlayici bir o6zellik olarak
degerlendirilebilir. (Karadag vd., 2008, s. 65). Yapilan ¢aligmalarda orgiitsel iklimle
ilgili birgok farkli tanim olmasina ragmen, genellikle kabul géren tanim Landy (1989)
tarafindan yapilmistir. Bu sekilde orgiit iklimi, orgiitiin objektif Ozelliklerinin Orgiit
bireyleri tarafindan nasil algilandigim ifade eder. Orgiitiin bu yapisi objektif olsa da,
tiyelerin bu konudaki diisiinceleri subjektiftir. Bu durum, orgiit iklimi ile ortaya c¢ikan
nesnel ozelliklerin algilanma bi¢imini agiklar. Yani iklim, orgiitsel kisilik hakkindaki

bireyin kendi goriistidiir (Ivancevich vd., 2005, s. 325).

Campbell vd., (1970), 6rgiit iklimini su sekilde agiklar; 6rgiit i¢inde yapilan isler,
isin ¢evresi ve is gorenlerle ilgili takip edilen yontemler, orgiitteki bireylerin orglite

bakis agilarini etkiler. Iklim, drgiitteki birey igin algilarin biitiiniidiir ve bireyin drgiitiin
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stirekli var olan 6zelliklerinden (6rnegin; Orgiit i¢indeki bagimsizlik seviyesi, otonomi)
vb. kavramlardan kaynaklanan beklentilerden olusur. Orgiit ikliminin temel unsuru,
bireylerin orgiit i¢indeki uyaricilara, kisitlayici kosullara ve orgiit icinde meydana gelen
olaylara kars1 gelistirdikleri algilardir. Orgiitte meydana gelen olaylardan bazilari rgiit
tarafindan desteklenirken, bazilar1 desteklenmez ve bu durum da is gorenlerin ise karsi

algilarini etkileyebilir (Waters vd., 1974, s. 465).

Iklim, herhangi bir zamana bagli olmayip, is gorenlerin davranislarmna etki eden
faktorlerden olugmaktadir. Orgiitsel yap: icindeki yonetim sekli, orgiit politikalar1 ve
genel prosediirlerin bir sonucudur (Eryesil, 2018, s. 7). Bu durum, iklimin ¢alisma
cevresinin Orgiite 6zgili bazi Ozelliklerini yansittigini ve bunlarin Orgiitiin ¢alisanlari
tarafindan, sosyal yap1 ve islevsel cevresinin tavriyla degerlendirildigini ifade eder.
Orgiitsel iklimin temelinde, drgiit iiyelerinin drgiitii benimseme degerleri bulunmaktadir
(Aksoy, vd., 2017, s. 140). Orgiitiin i¢ ¢evresinin devamlilik gdsteren niteliklerinin
tamami, bahsi gecen nitelikler orgiit iiyeleri tarafindan hissedilir (Yavuz, 2020, s. 4). Bir
orgiitiin kendine has iklimi, o orgiitiin i¢ ve dis iligkiler yapisini, iletisim aglarini,
fiziksel yapisini ve ig yontemlerini yansitir. Bu benzer his ve inanglarin ayirt edici

Ozellikleri, orgiite katilan yeni liyeler tarafindan da kabul edilir (Mullins, 2007, s. 489).

Orgiit iklimi, bireylerin isletme icinde ¢alisma beklentileri ve bu beklentilerin ne
kadar karsilandigina dair algilarina dayali olarak olusan bir atmosferdir (Biite, 2011, s.
110). Is gorenler, isletmenin kiiltiiriinii benimsedikleri takdirde 6rgiit iklimi olumlu bir
hale gelir; aksi durumda ise zayif ve olumsuz bir hal alabilir (Dinger, 1996, s. 211). Bu
baglamda orgiitsel iklimin, bir 6rgiitiin i¢inde bulundugu etik iklimin benimsenmesinde
onemli bir rol oynadigir ve etik kararlarin sekillenmesinde temel bir islev gordugii

diisiiniilmektedir (Ozgener, 2004).

Halpin (1966), "Kisi i¢in kisilik neyi ifade ediyorsa, orgiit i¢in de kisilik onu ifade
eder" diyerek orgilitlerin kendine Ozgii kisiliklere sahip olduguna vurgu yapar.
Gellerman (1970), orgiitteki kisiliklerin bireylerin kisiliklerinden farkli olmadigini
belirtir. Her orgiit kisiligi kendine 6zgiidiir ve digerlerinden ayridir. Bunun yani sira
Orgiitteki kisilikler ekonomik, tarihsel ve diger etkenlerle birlikte orgiitteki iiyelerin

tizerindeki etkileriyle ortaya cikar.

Orgiitsel iklim kavraminin &ne ¢ikmasinda, orgiit kiiltiiriine kiyasla daha gozle
goriilen ve somut bir yan1 bulunmas1 dikkat ¢eker. Orgiit disindan bir gdzlemci, drgiit
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icindeki is gorenler arasindaki iliskileri gézlemleyerek ve onlarla sohbet ederek, orgiit
iklimi hakkinda bir degerlendirme yapabilir (Uludag, 2017, s. 20). Eger gézlemlenen
iklim, resmi iliskileri vurgulayarak resmi olmayan iliskileri reddediyorsa, bu durum
"kapali iklim" veya "negatif iklim" olarak adlandirilabilir. Tam tersine, is gorenler
arasinda arkadasca, samimi, dostca ve icten iligkilerin benimseniyorsa, bu durum daha

"pozitif bir iklim" olarak tanimlanabilir (Ozdemir, 2006, s. 10).

Orgiit iklimi, orgiit icerisinde olumlu bir ¢alisma ortami olusturarak bireylerin
duygu durumlarmi etkileyebilmektedir. Bu durum, calisanlarin orgiite bagliligini
destekleyen saglam bir Orgiit kiltiiriiniin olusmasinda kritik bir rol oynamaktadir
(Yiceler, 2009, s. 446). 1950'lerden bu yana orgiit teorisi ve yonetim literatiiriinde yer
alan orgiitsel iklim kavrami, is ortamiyla ilgili yapilan calismalarin bir {iriinii olarak
ortaya ¢ikmigtir. Bu kavram, meteoroloji biliminden psikolojiye ve sosyal bilimlere

aktarilmigtir (Deniz ve Coban, 2016, s. 51).

Gilinlimiizde, sadece psikolojik ortamin degil, ayn1 zamanda sosyal, durumsal ve
orgiitsel ortamlarin da bireylerin davranislar tizerindeki etkilerine ilgi artmistir. Bireyin
cevresi, davraniglarini belirlemede temel bir faktordiir (Arman, 2022, s. 14). Bireylerin
davraniglarinin algilarindan etkilendigi yoniindedir. Dolayisiyla, iklim arastirmalarinda
bireyin algilarinin temel bir odak noktasi oldugu kabul edilmektedir (Clark, 2002, akt.
Halis ve Ugurlu, 2008, s. 103).

Orgiit iklimi, galisma ortaminda bulunan sosyal iliskilerin, degerlerin, normlarmn
ve liderlik tarzlarinin bir kombinasyonunu ifade eder. Bu kavram, calisanlarin is
ortamindaki sosyal etkilesimlerin niteligini ve ¢aligma deneyimlerini etkileyen faktorleri
aciklamak icin kullanilir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 123). Psikologlar bireyler iizerinde
calisirken, sosyologlar, ekonomistler ve arastirmacilar toplumsal yap: ilizerinde veri
toplamaya ¢aligirlar. Bu iki analiz kesistiginden orgiitsel iklim dnem kazanmistir (Evan,

1968, akt. Halis ve Ugurlu, 2008, s. 103).

Orgiitsel iklim iizerine yapilan ¢alismalar, genellikle cesitli iklim terimleri ve
Olcekleri kullanmaktadir. Ancak, bu ¢alismalarin birlestigi nokta, Orgiit ikliminin
calisanlarin kendi Orgiitleri ile ilgili 6znel fikirleri ya da algilar1 oldugudur. (Yulcu,
2018, s. 15). Schneider (1990) ve Hall (1974)’e gore, iklim algilar1 bireyin orgiitsel
yapt igerisindeki cesitli caligmalarin, etkilesimleri, duygulart ve farkli tecriibesinin
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Algilanan iklim, is tatmini, katilim ve basar1 gibi
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farkli sonuglar ile baglantili olabilir. Bu yargiya gore iklim, isle ilgili yapilan ¢aligmalar
ve Orgiit yapisi gibi bagimsiz degiskenler ile olusan ve bir sistemsel yap1 olan orgiit ve
bununla birlikte bireysel olarak c¢alisanlar icin kayda deger birden fazla sonug
degiskenini etkileyen bir ara degiskendir (Lawyer vd., 1974, akt. Halis ve Ugurlu, 2008,
s. 103).

Iklim kavramu, literatiirde iki farkli sekilde ele almmistir. Genel olarak ilk
anlamda iklim, bireylerin bir durum karsisinda ortak bir anlayisa sahip olmalar1 ve ortak
bir tepki gostermeleri seklinde tanimlanabilir. Ikinci anlamda ise iklim, bireylerin
davranslar iizerinde etkili olabilecek bir yapiyr ifade etmektedir. iki anlamda da

orgiitsel iklimin genis bir kapsami oldugu vurgulanmaktadir (Kocabas, 2021, s. 17).

Orgiitsel iklim kavrami, drgiitsel ortamin ve bu ortamin bireylerin davranislart
iizerindeki etkisini ifade etmek acisindan énemlidir (Celikel, 2021, s. 134). Orgiitsel
iklim, bir orgiitii digerlerinden ayiran 6zellikleri ve bu 6zelliklerin orgiitteki insanlarin
davraniglarini nasil etkiledigini anlatir. Bu baglamda, orgiit iklimi, oOrgiitiin igsel
ortaminin 6znel yapisini orgiit dyelerinin algilarina dayali olarak tanimlar (Tagiuri,

1968, akt. Halis ve Ugurlu, 2008, s. 105).

Orgiit iklimi kavrami, orgiitsel davransla ilgili calismalarda siklikla kullanilir
(Ertem ve Gokalp, 2019, s. 788). Bu kavramin farkli tanimlar1 vardir ve birey ve orgiitle
ilgili olmas1 nedeniyle gesitli ilgi alanlarmin odak noktasidir. Ornegin, Campbell ve
digerleri (1970), orgiit iklimini, Orgiit iiyelerinin ortam ve Orgiite 0zgli davranis
takimlarindan tiiretilen bir kavram olarak tanimlamislardir. Bu kavramin c¢esitli
tanimlari, orgiitiin i¢sel ¢evresinin stirekliligini ve bireylerin algilarina dayali oldugunu

vurgular (Varol, 1989, akt. Ural, 2014, s. 146).

Orgiit iklimi kavrami, en genel anlamiyla tanimlamak orgiitiin icinde yer aldig1
hayatin kalitesi sekillinde ifade edilen bir kavramdir (Sweetland ve Hoy, 2000). Baska
bir ifadeyle, bir orgiitiin i¢inde yer aldig iklimi onu bagka orgiitlerden ayiran ve orgiit
icinde yer alanlarin davraniglarina etki eden igsel 6zelliklerin bir biitiin olarak ifade

edilir (Hoy ve Miskel, 2010).

Tagiuri’ye (1968) gore, orgiitsel iklim kavrami, bireylerin veya gruplarin
davraniglarin1 anlamaya ¢alisirken, kiiltiir, davranis ortami, g¢evre, sosyal sistem ve

atmosfer gibi diger benzer terimlerden daha anlamli bir anlam tasir. Mullins (2007) ise



orgiitsel iklimi, orgiit icindeki moral diizeyini, atmosferi, ¢alisanlarin aidiyet duygusunu

ve iligkileri etkileyen bir duygusal etkilesim olarak tanimlar.

Orgiitsel Iklim kavrami, kurumlar, is yerleri, aileler gibi sosyal ortamlar1 ifade
eden bir metafor olarak kullanilir. Bu terim, bilimsel olarak meteoroloji biliminden
esinlenmis olup sembolik olarak hava durumunu temsil eder (Zincirli, 2020, s. 232).
Orgiitsel iklim, drgiitiin yasam alanin1 karakterize eder, hissetme, davranis ve tutumlari

ifade eder, ancak bireyleri tek tek degil, 6rgiitiin tamamini kapsar (Ekvall, 1998 s. 126).

Orgiitsel Iklim kavrami, Litwin ve Taigurimin ¢alismalar1 sayesinde iin
kazanmistir (Parker, 2000, S. 36). Litwin ve Stringer'a (1968) gore orgiit iklimi, orgiit
icindeki bireyler tarafindan dolayli veya dolaysiz olarak algilanan, is gorenlerin
davraniglar1 ve motivasyonlari iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen 6lgiilebilir 6zelliklerin
tamamini icerir (Litwin ve Stringer, 1968). Orgiit iklimiyle ilgili pek c¢ok calisma

olmasina ragmen, bu terimin ortak bir tanim1 heniiz yapilmamuistir.

Isgorenler, orgiitsel iklim yapisma bagl olarak orgiitlerindeki islerini ve
yonetimlerini algilarlar (Arpact, 2023, s. 106). Orgiit iklimi, isgorenler tarafindan insan
odakli, 15 odakli veya isbirligi odakli olarak algilanabilir. Bu algilar, bireylerin orgiitsel
iklim hakkinda fikir sahibi olmalarin1 saglar. Isgdrenlerin kurumsal basari
motivasyonlari, yaraticiliklari, performanslar1 ve verimlilikleri, bireysel yapilar1 kadar

orgiitsel iklim algilarina da dayanmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010, s. 197).

Orgiit iklimi siirekli olarak iyi veya kotii olarak kabul edilemez. Ornegin,
isletmelerde mevcut olan iklim ortami, kendiliginden iyi veya kotii degildir (Tuna ve
Salvarci, 2017, s. 108). Orgiit iklimi, var olan sonuglarla iliskilendirildiginde iyi veya
kotii olabilir. Mevcut iklimler, belirli sonuglar1 elde etmeye kolaylik saglarken, bazen de

bu sonuglari engelleyebilir (Cirpan, 1999, akt. Giirkan, 2006, s. 58).

Orgiit iklimi; &rgiitiin karakteristik dzelliklerinin bir dizisinden olusur, drgiitii
digerlerinden ayirir, zamanla siireklilik gosterir ve Orgiitsel yap1 i¢indeki bireylerin
davranislari iizerinde etkilidir (Aydogan, 2019, s. 7). Orgiit iklimi, orgiitiin kisiligini
olusturan, Orgiiti digerlerinden farkli kilan, Orgiitii sekillendiren ve bireylerin
davraniglarin1 etkileyen bir dizi 6zelligi icerir. Bu kapsamda, orgiit iklimi; gozle
goriilemeyen, ancak oOrgiit igindeki bireyler tarafindan algilanabilen psikolojik bir

terimdir (Bakan, vd., 2004, akt. Giirkan, 2006, s. 59).



Orgiitte ¢alisan isgdrenlerin isletmenin hedeflerini benimsemesi, deger yargilarim
kabul etmesi, inan¢ ve kurallara uygun davranmasi, orgiit ikliminin bir parcasidir
(Tekin, 2024, s. 17). Orgiit iklimi, isgdrenler ve yoneticilerin olusturdugu bir sonugtur
ve bu sonug, benimsenen degerleri, sosyal inanglar1 ve kabulleri kapsar (Aytag, 2003,

akt. Giirkan, 2006, s. 60).

Orgiit iklimi, calisanlarin belirli uygulamalar, prosediirler ve hedefler hakkindaki
ortak algilaridir. Bu algilar zamanla gelisir ve yerlesir (Dénmez, 2009, s. 17). Orgiit
iklimi, yonetimin ifade ettigi gibi, sirket i¢i yayinlardaki veya raporlardaki ifadelerle
ortaya ¢ikmaz. Calisanlarin algilari, yoneticilerin uygulama tarzlar ve ddiillendirdikleri

eylemlerle sekillenir (Cirpan, 1999, akt. Giirkan, 2006, s. 60).

Powell ve Butterfield (1978)’e gore, bir érgiitte birden gok iklim olabilir. Orgiit
iklimi genellikle Grgiitiin tamami tarafindan izlenen bir kapsayici goriis olarak ele alinir,
ancak farkli grup veya departmanlarin iklim algisinin heterojen olabilecegi bir durum da
s0z konusudur. Karmasik ve yeni organizasyon yapilar1 goz Oniline alindiginda,
orgiitlerdeki fikirlerin homojen olmadigi, etnik ve kiiltiirel farkliliklarin yani sira
sosyoekonomik duruma, bireylerin disiplinlerine ve diinya goriislerine gore degisiklik
gosterdigi sOylenebilir (Acaray, 2014, s. 15). Bu baglamda orgiitlerin alt sistemleri
arasinda farkli algillarin  olusabilecegi disliniilmektedir. Bu durumda, iklim
organizasyonun biitiiniinden ziyade, farkli alt sistemlerin bir araya gelerek olusturdugu
bir algi olarak diisiliniilebilir. Bu alt sistemlerin iklimlerini de alt iklim olarak

adlandirmak miimkiindiir (Powell ve Butterfield, 1978, s. 153-154).

Orgiitsel iklim kavrami, egitim kurumlarinda da &nemli bir yer tutmaktadir.
Egitim kurumlari, kendine 0zgli sosyal ve sistemsel yapilarla diger kurumlardan
farklidir (Wei, 2003). Okul calisanlari, 6zellikle egitmenler ve idareciler, diger toplum
kurumlarina gore farkli bir konumda bulunmaktadir (Sezgin ve Kiling, 2011, s. 744).
Okulda egemen olan davranis yapilarini anlamak, okulun mevcut ikliminin
incelenmesiyle miimkiin olabilir (Kavgaci, 2010). Egitim kurumlardaki iklim, okul
karakteri, okul atmosferi veya ideolojisi gibi degisik isimler adi altinda incelenmekle
beraber, okulun ortami ile alakali yapilan ¢alismalar genel itibariyle okul iklimi kavrami

altinda yer almaktadir (Hoy, 1990).

Orgiitsel iklimi kavrami, iletisim, kontrol, yaratma, motivasyon ve bagllik,
problem ¢dzme, karar verme, koordinasyon ve dgrenmenin psikolojik siiregleri gibi
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orgiitsel siireclere etki eden Orgiitiin operasyonlarini direkt etkileyen araci bir etkiye
sahiptir (Ekvall, 1996, s. 106). Ancak orgiitiin i¢inde bulundugu kosullar isgorenler
tarafindan farkli bir sekilde algilanabileceginden orgiit iklimi algisal bir yapidir (Giinay,
vd., 2017, s. 89). Isgorenin iklimi destekleyici sekilde algilamasi isle ilgili davranislari
pozitif yonde etkileyecektir (Cekmecelioglu, 2006, s. 299; Jing vd., 2011, s. 226). Etkili
bir orgiitsel iklimin bir¢cok faydasi bulunmaktadir, bunlar arasinda orgiit kapasitesinin
1yl kullanimi, yiiksek iiretkenlik, diisiik devamsizlik orani, az is kazasi ve hastalik,
yiikksek is tatmini, gelismis iletisim yapisit gibi faktorler yer almaktadir (Yakupoglu,
2023, s. 12).

Calisanlarin orgiitiin amagclarini kabullenmesi, deger yargilarini benimsemesi,
Orgiitiin vizyon ve misyon hedeflerine uygun davranislar sergilemesi de o6rgiit ikliminin
bir pargasidir (Tarakc1 ve Ozgenel, 2023, s. 84). Bu kapsaml1 yaklasimi igeren orgiit
iklimi, orgiite kimlik kazandiran, onu diger orgiitlerden farkli kilan, 6rgiitte hakim olan
tiim ozellikleri igerir (Arik, 2006, s. 10). Orgiitiin i¢ ¢evresinin degismeyen, kararli ve
devamlilik gdsteren, somut olmayan bir kavram olmasina ragmen Orgiit iiyeleri

tarafindan sezilerek algilanabilir (Aytag, 2003).

Sonug¢ olarak, Orgiitsel iklim, c¢alisanlarin is yerlerindeki ortami nasil
algiladiklarin1 ve bu algilarin onlarin davraniglarini nasil sekillendirdigini anlamamiza
yardimci olur. Orgiitlerin basarili olabilmesi icin, bu algilar1 yonetmek ve olumlu bir

iklim olusturmak 6nemlidir.

1.2. Orgiitsel Iklimi Sekillendiren Unsurlar

Orgiitsel iklimi etkileyen faktorler, isletme i¢i ve disindaki degiskenlerden olusur.
Bu faktorler orgiit iklimi iizerinde Onemli etkileri bulunmaktadir. Bu faktorler su

kekilde siranalabilir (Landy, 1989, s. 583-584):

a. Yonetim Degerleri: Yoneticilerin kararlar1 etkileyen eylemleri, orgiitiin
iklimini belirleyen Onemli bir faktordiir. Yonetici degerleri, orgiitiin formal veya

informal yapisi, katilimeciligl, demokratikligi gibi unsurlar belirler.

b. Liderlik Sekli: Liderlerin davraniglari, orgiitiin iklimini sekillendirir. Giiven
ve katilimi tesvik eden liderlik tarzi, siki kontrol ve tek tarafli karar alma siireglerinden

farkli bir iklim olusturabilir.
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c. Ekonomik Kosullar: Pazar kosullari, yoneticilerin cesaretini ve risk alma
egilimini etkiler. Iyi ekonomik dénemlerde &rgiitler daha cesur ve risk alict olabilirken,

ekonomik durgunluk dénemlerinde daha siki kararlar alinabilir.

d. Orgiitsel Yapr: Orgiitiin yapisi, iklim iizerinde genis bir etkiye sahiptir.
Biirokratik yapilar soguk ve kapali bir iklim olusturabilirken, daha esnek yapilar daha

samimi bir iklim saglayabilir.

e. Isgoren Ozellikleri: Calisanlarin kisilik ozellikleri, orgiit iklimine katkida

bulunur. Daha egitimli ve istekli ¢alisanlar, daha samimi bir iklim olusturabilirler.

f. Sendikacihik: Sendikalarin varligi, orgiit iliskilerini etkiler. Sendikal faaliyetler,

daha formel ve muhalif iliskilere yol agabilir.

g. Orgiitiin Biiyiikliigii: Orgiitlerin biiyiikliigii, iklimi etkiler. Biiyiik orgiitler
genellikle daha biirokratik ve siki bir iklim olustururken, kii¢iik orgiitler daha yenilik¢i
olabilirler.

h. Isin Organizasyonu: Is tiirii, 6rgiit iklimini belirler. Farkli endiistriler ve is

tiirleri, farkli iklimler yaratabilir.

Bu faktorlerin daha detayli bir sekilde incelenmesi gereklidir (Landy, 1989, s.
583-584).

1.3. Orgiitsel Hedefler ve Yap1

Orgiitler, bireyler tarafindan gerceklestirilen eylemler sonucunda amaclarina
ulasirlar (Ozdemir, 2006, s. 17). Orgiitsel etkinligin temelinde bireylerin giicii vardir ve
bu nedenle 6rgiitler, bireylerin varligi ile anlam kazanir (Acikalin, 1996, s. 3). Orgiitler,
bireylerin kisisel amacglarina ulagsmalarina yardimci olan araglardir ve smirli ancak
cesitli yeteneklerinden yararlanirlar (Aydin, 1991, s. 13). Bu baglamda, drgiitlerin yapisi
bireyler arasindaki iligkileri diizenleyerek isletmenin isleyisini belirler. Orgiit yapilar:
hakkinda bir takim unsurlar 6nemlidir (Argun, 1997, s. 8). Rekabetin arttig1 bir ortamda,
basarili olmak i¢in orgiitlerin seri ve esnek olmasi gereklidir. Bu nedenle, kiiresellesme
stirecine uyumlu olmak Onemlidir. Geleneksel hiyerarsik ve biirokratik yapilar,
kiiresellesmeye uyum saglamakta zorlanabilir. En uygun yapi, kendini ydnetebilen
gruplardir. Bu yapida, esnek ¢alisma gruplar1 bulunur ve her bir grup kendi isini belirler
ve yonetir (Giizelcik, 1999, s. 91).
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Geleneksel yapilar genellikle piramit seklindedir (Solmaz ve Colakoglu, 2019).
Ancak, bu tir yapilar hizli diisiinme ve karar alma gerektiren bir diinyada uygun
degildir. Bilgi caginda, hiyerarsik yapilar yerini daha esnek yapilar almistir. Bu yapida
genel miidiir, birimlerin dogrudan bagl oldugu tek otoritedir (Giizelcik, 1999, s. 93;
Argun, 1997, s. 8). Ozetle, dinamik ve esnek yapilar, degisen cevresel kosullara uyum
saglayabilen ve siirekli Ogrenen oOrgiitlerdir. Bu tiir yapilar, uzun vadede yasamin

stirduirebilir ve basarili olabilirler.

1.4. Odiillendirme Stratejileri

Elde edilen basarilar zamaninda &diillendirilmelidir. Odiillendirme stratejisi,
miisteri duyarliligini artirarak planlanmalidir. Personelin egitilmesi, gelistirilmesi ve
isletmede kalmasi onemlidir (Cevik ve Karakus, 2021, s. 64) Yiiksek performansin
takdir edilerek ddiillendirilmesi, motivasyonu artirir ve c¢alisanlarin kendilerine verilen

zor gorevlerden kaginmalarini engeller (Dengiz, 2000, s. 220).

Sistematik ddiillendirme, c¢alisanlarin Onerilerini tesvik etmek icin etkili bir
yontem olabilir. Odiillerin parasal degerinden ziyade, topluluga olan etkisi ve olumlu bir

orgiitsel iklimin olusmasina katkis1 énemlidir (Unal, 1998, s. 6).

1.5. Orgiitsel Degerler ve Normatif Yap1

Orgiitler kendi kiiltiir ve iklimlerini olustururken, cesitli geleneklerden,
yasaklardan ve ahlaki normlardan yararlanirlar (Yurter, 2016, s. 5). Bir orgiit, iklimi,
kiltlirii ve formal orgiitiin degerlerini, yargilarini ve davranis kaliplarin1 dogal orgiitteki
yorumlariyla birlikte yansitir. Toplumlarin kiiltiirel miraslart oldugu gibi, sosyal

orgiitler de yeni tiyelere orgiitsel normlar ve deger kaliplar1 birakir (Ertekin, 1978).

Yapilan arastirmalar, ahlaki degerlerin isletmenin faaliyetleri lizerinde olumlu
etkiler ortaya koydugunu gostermektedir (Oztiirk ve Kalaycioglu, 2022, s. 2968). Ancak
bu etkiler her zaman is verimliligini olumlu veya olumsuz yonde etkilemez. Moral
iiretim diizeylerinde dolayli olarak, bazen de dolaysiz olarak etki yapar. Is gorenin
yapilan ise katkist ve yetenegi yiiksek oldugunda moralin verime etkisi biiyiik olur.
Diisiik moral seviyeleri ve ahlaki degerler bazen isletmeleri zarara ugratir. Toplu olarak

yapilan yalan grevler ve direnisler gibi dolayl zararlar ortaya ¢ikabilir. Ayrica artan izin

12



talepleri ve ise gelmemeler de dolayli zararlara yol agar. Daha da ileri diizeylerde, az is
tatmini, Orgiitsel baglilikta azalma ve fazla personel devri gibi sonuglara neden olabilir

(Yildiz, 1993, s. 35-37).

1.6. Orgiit I¢i Iletisim

Orgiitsel iletisim, bir arada calismayr saglayan ve orgiit icin vazgegilmez bir
unsurdur (Ozdemir, 2006, s. 33). Iletisim klasik olarak "Iletisim, iki veya daha cok kisi
arasindaki bilgi degisimidir" seklinde tanimlanabilir (Bekman ve Soncu, 2020, s. 192).
fletisim, kisilerin ve orgiitlerin icinde bulundugu toplumsal bir sistemdir ve bu
sistemdeki diger kisiler ve orgiitlerle aralarindaki uyumu ve etkilesimi saglayan temel
bir siiregtir (Karcioglu vd., 2011). Bilgi ve anlayigin bir kisiden digerine aktarilmasi
slireci olan iletisim, esasen bireyler arasinda anlam kopriisii olusturur. Bilim adamlarina
gore iletisim, hem gonderici hem de alici tarafindan anlagilir bir sekilde bilginin karsi

tarafa aktarilmasidir (Akinci, 1999, s. 22).

Orgiitsel iletisim, bir araya gelen birden gok bireyin bir amac1 gergeklestirmesi ve
orgiitlin amaclar1 dogrultusunda etkili bir sekilde isbirligi yapabilmeleri i¢in gereken
iletisim siirecidir (Topguoglu, 2021, s. 225). Orgiitlerde iletisim sorunlar1 kapsaminda
orgiitsel sessizlik davranisinin incelenmesi. Baska bir tanima gore ise, orgiitsel iletisim,
orgiitiin belirledigi hedeflere ulasmak i¢in gereken iiretim ve yonetim siiregleri i¢inde
koordinasyonu, degerlendirmeyi, egitimi, bilgi akisini, karar alma siireclerini ve
denetimi uygulamak icin belirlenen kurallar i¢cindeki iletisim seklidir (Akinci, 1999, s.

22-25),

Orgiitlerde, isgorenlerin getirdigi mesleki, egitimsel ve toplumsal ozelliklerin
biitiiniinii ifade eden insan kaynag faktorii, orgiitlin genel yonetim stratejisi kapsaminda
belirlenmektedir (Giiney, 2019, s. 12). Kalite ve etkinlik, herkesin sorumlulugunda
goriilen bir konudur. Bu hedeflere ulagsmak i¢in, insan kaynaginin etkili bir sekilde
yonetilmesi ve bu yonetim siirecinde etkili bir orgiit i¢i iletisim gerekmektedir. Yaratici
ve cesur insan kaynaklar1 yoneticileri, sorumluluklar tanimlayarak, faydalar1 6lgerek ve
etkili bir iletisim siireci olusturarak degisimin liderligini yapmalidir (Akinci, 1999, s.

22-27).
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1.7. Orgiitsel Tletisimi Kisitlayan Unsurlar

Orgiitsel iletisimin etkin bir sekilde islememesinin temel nedeni, iletisimde yer
alan kisilerin insan olmasidir. (Sezer, 2023, s. 1). Her insanin olaylara farkli tepkiler
verme sekli vardir. Orgiitsel iletisimi engelleyen faktorlerden bazilar1 sunlardir

(Ozdemir, 2006, s. 40-42):

a. Kiiltiirel Cesitlilik: Farkli kiiltiirlerdeki bireyler arasinda sembollerin,
deger yargilariin ve beklentilerin farklilig, iletisimi zorlastirabilir. Ozellikle ¢ok

uluslu firmalarda ¢alisanlar arasindaki dil farkliliklar gibi.

b. Geri bildirim yetersizligi: Geri bildirim, iletilen mesajlarin alici
tarafindan zamaninda ve dogru bir sekilde anlasildiginin belirlenmesi i¢in

gereklidir.

c. Orgiitsel statii farkhliklari: Hiyerarsik yapidan kaynaklanan yetki
farkliliklar, iletisime engel olabilir. Ozellikle kapali iklim tiiriine sahip orgiitlerde,
isgorenlerle yonetim arasinda gilivensizlik oldugunda, statii farki iletisimi

zorlagtirabilir.

d. Orgiitsel iletisimde motivasyon diisiikliigii: Alicilarin ilgisiz olmasi ve

mesaj1 almak istememesi, iletilen mesajlarin dikkate alinmamasina neden olabilir.

e. Asin bilgi yiiklemesi: Kisiye alabileceginden fazla bilgi verilmesi

iletisimi engelleyebilir.

f. Teknoloji kaynakh iletisim sorunlar: Ileri teknoloji kullanim,

iletisimde baz1 sorunlara neden olabilir.

g. Fiziksel ¢calisma kosullari: Giiriiltii gibi fiziksel engeller, sozlii iletisimi

etkileyebilir.
h. Giiven eksikligi: Alicinin mesaja giivenmemesi, iletisimi zorlastirabilir.

J. Yonetimsel hatalar: Sorumluluklarin ve gorevlerin belirsizligi, iletigimi

engelleyebilir.

k. Bireysel farkhliklar: Verici ve alicinin kisisel 6zellikleri, mesajlarin

algilanmasini ve iletisimi etkileyebilir.
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Bu faktorlerin disinda, iletisimi engelleyen pek ¢ok faktor daha
bulunmaktadir. Orgiitler, etkili ve verimli iletisim igin bu engelleri ortadan

kaldirmaya c¢aligmalidir.

1.8. Orgiitsel Iklimin Unsurlar

Orgiitsel iklim, calisma ortamindaki bir dizi 6zelligi ifade eden kapsamli bir
kavramdir (Akar, 2022, s. 49). Bireysel, orgiitsel ve ¢evresel etkenlere bagli olarak
belirlenen orgiitsel iklim, calisanlarin Orgiit i¢indeki davraniglarimi sekillendirir ve
orgiitsel hayatin siirdiiriilebilirliginde 6nemli bir rol oynar. Ancak, yonetim bilimi
alaninda Orgiitsel iklimin tanimlanmasina iliskin farkli goriisler bulunmaktadir (Guion,

1973).

Bazi aragtirmacilar Orgiitsel iklimi, calisanlarin algiladigi cevresel oOzellikler
olarak ele almislardir (Litwin ve Stringer, 1968). Ancak, orgiitsel iklimin sadece kisisel

algilamaya dayali bir kavram olmadig1 da belirtilmistir.

1.9. Orgiitsel Iklim Tiirleri

Orgiitsel iklimin gesitli tipleri, agik iklim, bagimsiz iklim, kontrollii iklim, samimi
iklim, babacan iklim ve kapali iklim olarak alti ana baglik altinda incelenir. Bu iklim

tiplerinin 6zellikleri su sekilde agiklanabilir (Halpin, 1966):

a. Acik Iklim: Acik iklimde, yoneticiler ve ¢alisanlar uyumlu bir ortam
olustururlar. Calisanlarin moral seviyeleri yliksektir ve gorevlerini azimle ve keyifle
yerine getirirler. Yoneticiler elestirilere aciktir ve ise doniik bir tutum sergilerler.
Bireysel kurallar konusunda esnek davranir ve calisanlarin kararlara katilimini tesvik
ederler.

b. Bagimsiz iklim: Bagimsiz iklimde, agik iklimle benzer dzellikler goriiliir
ancak yoneticiler ¢alisanlarla aralarina daha fazla mesafe koyarlar.

C. Kontrollii Tklim: Bu iklimde samimiyet ve anlayis diizeyi diisiiktiir ve
sik1 bir kontrol s6z konusudur. Sosyal etkinlikler i¢in az zaman ayrilir ve c¢alisanlarin
moral seviyeleri diisliktiir. Yoneticilerin sdyledikleri dogru kabul edilir ve digerlerinin
fikirlerine énem verilmez. Orgiit i¢cinde bicimsel isler ve gereksiz is yiikii vardir ve

yoneticiler belirledikleri kurallara siki sikiya bagli kalir.
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d. Samimi Iklim: Bu iklimde yoneticilerin anlayis seviyesi yiiksektir ve
sosyal ihtiyaglar dnemlidir. Orgiitsel hedeflere ulasma konusunda az bir denetim vardir
ve calisanlarin bir aile tiyesi gibi goriilmesi esastir.

e. Babacan Iklim: Bu iklimde samimiyet, moral ve isle ilgili boyutlar
zayiftir. Yoneticiler ¢alisanlarla birlikte caligmaktan keyif almazlar ve sosyal taleplere
pek 6nem vermezler.

f. Kapal iklim: Bu iklimde samimiyet, moral ve isle ilgili boyutlar ¢ok
zayiftir. Yoneticiler ¢alisanlarla samimi iligkiler kurmazlar ve onlar1 kontrol etmekle

ilgilenmezler.

Davranis bilimcilerinin en ¢ok iizerinde durduklar1 ve benimsedikleri iklim tiirii

acik veya katilimi tesvik eden iklimdir (Aydin, 1986, s. 111).

1.10. Yaraticihg ve Yenilikgiligi Tesvik Eden Orgiitsel Tklim

Glniimiiz rekabet¢i is ortaminda, orgiitlerin basarili olabilmesi igin yaraticiligi
tesvik etmeleri kaginilmaz bir gerekliliktir. Kovanci (2001) ve Simsek (1999) tarafindan
yapilan ¢aligmalar, yaraticiligin 6zgiin diislincelerin ortaya c¢ikmasini sagladigini ve
bunun i¢in Orgilitlerin yeni bilgilerin ortaya konuldugu bir yapr ve orgiitsel iklim
olusturmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Kovanci'ya gore, orgiitler, calisanlarini risk
almaya cesaretlendirerek ve cesitlilik iceren igler yapma ortami saglayarak yaratici
fikirleri artirabilirler. Ancak, bu tiir bir orgiitsel iklimi olusturmak yoneticiler i¢in kolay
olmayabilir; clinkii bircok yonetici, siirekli degisim siirecinden rahatsizlik duyar ve

yeniligi kucaklamakta isteksizdir.

Kovanci'nin vurguladig gibi, yaratici fikirler, ilgili bireylerin nitelikleriyle birlikte
orgiitsel iklimin bir sonucudur. Yetersiz iletisim olanaklarina sahip ve risk almay1
engelleyen bir orgiitsel iklim, yaraticiligi engeller ve yeniliklerin ortadan kaldirilmasina
neden olabilir. Bu nedenle, iyi bir yonetim, yenilikleri tesvik etmenin yani sira, iyi
iletisim ve destekleyici bir orgiitsel iklim olusturmanin 6nemini kavramis olmalidir

(Marsap, 2003, s. 76).

Sonug olarak, drgiitlerin basarisi, yaraticiligi tesvik etmek ve yeniligi benimsemek
icin uygun bir orgiitsel yap: ve iklim olusturmalarma baghdir. Iyi bir ydnetim, bu

siirecte kilit bir rol oynar ve yeni fikirlerin verimli bir sekilde degerlendirilmesini saglar.
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1.11. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiitsel kiiltiir kavraminin tarihgesi oldukca yenidir (Aydim, 2023, s. 15). Grup
dinamikleri ve iklim kavramlar1 uzun bir siiredir psikologlar tarafindan incelenirken,
orgiit kiltiiri kavrami belirgin bir sekilde ancak birka¢c on yil Once popiiler hale

gelmistir (Ozdemir, 2006, s. 54).

Orgiit kiiltiirdi, ilk olarak Amerika'da Peters ve Waterman (1982) tarafindan, daha

sonra ise Japonya'da Pascale ve Athos tarafindan incelenmistir.

Orgiitsel kiiltiir, bir orgiitiin belirli bir grup tarafindan benimsenmis ve igsel
biitiinliiglin saglanmasi ve ¢evresel uyumun gergeklestirilmesi siirecinde 6grenilen, yeni

tiyelere aktarilan inanglar sistemi olarak tanimlanmaktadir (Schein, 1984, s. 3).

Kozlu'ya gore, kiiltiir; bir toplumun i¢inde bulundugu belirlenmis kanunlara goére

sekillendigi ve gelistigi bir olgudur (Kozlu, 1988, s. 64).

Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlar, toplumsal Kkiiltiirii olusturan unsurlarla
benzerlik gosterse de, her orgilitte yer alan bireylerin farkli yapisindan dolay:r kiiltiirii
olusturan unsurlarin 6nemi ve tepki seviyeleri farklilik gosterebilir (Gokdemir, 2021, s.
19). Bu unsurlar; normlar, liderler, degerler, hikayeler, kahramanlar, adetler, dil,
semboller ve torenler gibi dgelerle isgorenlerin ve yeni ise baslayanlarin sosyallesme

slireglerinde belirginlesir (Giirgay, 1994, s. 79-93).

1.11.1. Orgiitsel Kiiltiiriin Rol ve Gorevleri

Orgiitsel kiiltiir, 6rgiit {iyelerinin i¢sel biitiinliigiinii saglayan ve gevresel etkenleri
anlamalarma yardimei olan temel normlar ve degerler toplulugudur (Ozkalp ve Kirel,

2001, s. 208).

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili olarak benzer anlamlar iceren unsurlar asagidaki sekilde

aciklanabilir.

Degerler: Degerler, bireylerin gevrelerini, nesneleri ve eylemleri degerlendirmek
icin benimsedigi goriislerdir (Akman, 2019, s. 13). Degerler, genellikle basari,
sayginlik, diirlistliik gibi soyut amagclar1 temsil eder ve orgiitiin ideallerini, amaglarini ve
standartlarin1 yansitir. Orgiit icinde paylasilan degerler, orgiitiin toplumun &nemli
gordiigli degerlere bagli kalmasini saglar ve rekabet avantaji saglayabilir (Gordon,

1996).
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Orgiitsel Normlar: Normlar, dogru ve yanlis1 ayirt etmeyle ilgili davrams
beklentileridir. Orgiitsel kiiltiir iginde, uyulmasi gereken calisma kurallarini ifade
ederler. Normlar, orgiit iginde kabul goren davranislar1 belirler ve ¢alisma kosullar

hakkinda bilgi sunarlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s. 40-41).

Inanclar: Inanglar, insanlarin sosyal gercekligi nasil algiladigin1 gosterir (Er ve
Yolcuoglu, 2020, s. 66). Kisisel bilgilerden ve toplumsal iist kiiltiirlerden etkilenen
inanglar, bireylerin ise yoOnelik davranislarini, tutumlarimi ve orgiitsel iliskileri

etkileyebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s. 36-37).

Hikayeler: Hikayeler, gecmisteki olaylari ve kiiltiirel degerleri hatirlatici bir
gorev iistlenir (Kaya, 2015, s. 41). Ozellikle isletmenin kurulus hikayesi, orgiitiin
misyonunu, c¢alisma seklini ve yeni iiyelerin uyum saglamasini belirleyen 6nemli bir

unsurdur (Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 211).

Semboller: Semboller, degerleri ve normlari somutlastiran nesneler, olaylar ve
davraniglardir. (Kayan, 2023, s. 58). Orgiitlerdeki semboller, 6zel anlamlar tasir ve

orgiitiin kimligini ve degerlerini temsil eder (Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 213).

Kahramanlar: Kahramanlar, orgiitiin kiltiiriini kisiliklerinde somutlagtiran ve
orgiit liyelerine ornek olan bireylerdir. Kahramanlar, orgiitiin degerlerini vurgular ve

calisanlar1 motive eder (Gordon, 1996).

Adetler ve Torenler: Adetler, belirli donemlerde tekrarlanan standart
faaliyetlerdir ve calisanlarin davranmiglarini etkilemek icin kullanilir. Torenler ise
orgitlin kiiltiiriinii dramatize etmek ve degerleri vurgulamak i¢in onemli bir aractir

(Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1997).

Bu unsurlar, orgiitsel kiiltiiriin temel yapi1 taslarini olusturur ve Orgiitiin igsel
biitlinliigiinii saglar.

1.11.2. Orgiitsel Kiiltiiriin Fonksiyonel Yénleri

Orgiitsel kiiltiiriin fonksiyonlar cesitli yonlerden ele almabilir bunlar (Ozkalp ve

Kirel, 2001, s. 195-196):

Orgiitler Arasindaki Farklihklar: Her orgiitiin kiiltiirii, digerlerinden farkli bir

yapiya sahiptir. Bu, orgiitlerin kendilerini benzersiz kilan bir sinirlayici rol oynar.
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Orgiitsel Kimlik Olusturma: Orgiit kiiltiirii, iiyelere bir kimlik saglar ve
calisanlarin orgiitleriyle biitiinlesmelerini tesvik eder. Bu durum, calisanlara 6zgii bir

benlik duygusu kazandirir.

Orgiitsel Baghihk ve Ozveri: Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin orgiite daha fazla

baglanmalarini ve orgiit adina fedakarlik yapmalarini tesvik eder.

Orgiitsel Dayamismayr Artirma: Orgiit kiiltiirii, iiyeler arasinda dayanismay1

artirarak Orgiitli bir arada tutar ve birlestirici bir rol oynar.

Denetim islevi Gorme: Kiiltiir, orgiit i¢inde belirli bir diizeni ve uyumu

saglayarak kontrol mekanizmasi olarak islev goriir.

Ozetle, orgiitsel kiiltiiriin  gesitli islevleri, orgiit icinde birligi saglamak,
dayanismay1 artirmak ve oOrglit iiyeleri arasinda kimlik olusturmak gibi 6nemli roller

ustlenir.

1.11.3. Orgiitsel iklim ile Kiiltiirel Dinamikler Arasindaki Baglanti

Orgiitsel iklim ve orgiit kiiltiirli, calisanlarin isletmenin kiiltiiriinii benimsemesiyle
yakindan iliskilidir (Salgar, 2021, s. 9-10). Orgiit kiiltiirii, isletmeye siireklilik kazandirir
ve genellikle daha istikrarli bir yapiya sahiptir. Ote yandan, orgiitsel iklim daha kisa
siireli ve degiskendir, ancak c¢alisanlarin moralini, motivasyonunu ve performansini
onemli olgiide etkiler. Orgiitsel iklim, calisanlarin orgiitteki beklentileriyle, bu
beklentilerin gergeklesme derecesi arasindaki algisal uyumu ifade eder. (Dinger, 1998,

5. 211-213).

Orgiit kiiltiirii, orgiit icinde paylasilan degerler, inanglar ve normlarla ilgilenirken,
orgiit iklimi isgdrenlerin drgiite iliskin algilamalari {izerinde yogunlasir (Ozcan, 2022, s.
44). Orgiitsel iklim, rgiit kiiltiiriiniin 6rgiitte yarattig1 bir ortami tanimlar. Ciinkii drgiit
kiiltiirdi, orgiitiin yagamu ile ilgili neredeyse tiim degiskenleri igerir (Varol, 1993, s. 207-
208).
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IKINCi BOLUM

IS TATMINI

2.1. Is Tatmini

Is tatmini, Latince'de yeterli anlamini ifade eden "satis" sdzciigiinden tiiretilmis
bir kavramdir (Alper, 2018, s. 44). Bireysel, duygusal ve sosyal Ozellikleri igeren
tatmin, baskalar1 tarafindan igerik agisindan gozlemlenemeyen ve yalnizca ilgili birey
tarafindan hissedilecek sekilde anlamlandirilan, igsel huzuru tanimlayan degisken ve

karmasik bir kavramdir (Oriicii vd., 2006, s. 39-51).

Is tatmini, yapilan is, meslek ve bunlari kapsayan irade dis1 yapilar iizerinde
biiyiik bir etkiye sahiptir. (Kogak vd., 2016, s. 42). Bu nedenle, isletmelerde ve orgiitsel
davranig bilimlerinde en fazla arastirilan, tartisilan ve degerlendirilen konulardan biridir

(Soysal ve Tan, 2013, s. 46).

Herzberg (1968, s. 176), is tatminini (job satisfaction); ise Ozgii faaliyetlere, isin
yapildig1 yerdeki ¢alisma sartlarina, isle beraber elde edilen prestije, glivenlik hissine ve
kazanca bagli olarak is gorenin tatminini kapsayan ¢ok boyutlu bir tutum olarak

tanimlamistir.

Is tatmini basit bir ifadeyle, bireyin isle ilgili hissettigi duygular1 ifade eder
(Aslan, 2023, s. 49). isle ilgili yasanan durumlar ve isin farkli yonleriyle ilgili farkl
tutumlar veya isle ilgili genel duygular igerir (Spector, 1997, s. 2). Is tatmini, kisinin

yapmis oldugu isle olumlu veya olumsuz duygular hissetmesi olarak tanimlanabilir.

Smith'e gore (1969), is, idarecinin basarisi, is arkadaslariyla iliskiler, kariyer
firsatlar1, ticret ve hissedilen esitlik gibi unsurlar is tatminini meydana getirir. is

tatminini igsel ve dissal faktorler olmak iizere ikiye aywrmistir. Igsel faktdrler isin



kendisiyle ilgilidir ve bagarma hissi, bagimsizlik hissi, zafer elde etme hissi,
kontrol hissi gibi unsurlar1 igerir. Digsal faktorler ise isin kendisiyle dogrudan alakali
olmayan unsurlardir, 6rnegin, ¢alisma arkadaslariyla iyi iliskiler, yiiksek maas, refah ve

ise yararlik gibi faktorler (Dogan, 2009, s. 424).

Yoneticiler, i¢sel ve digsal unsurlar1 dikkate alarak is gorenlerin is tatminlerini
artirmaya calisirlar. Ancak, calisanin ise olan hevesi ve isle biitiinlesme, yalnizca maas

veya caligma saatleri gibi digsal unsurlardan ziyade, isin kendisiyle ilgili duygusal ve

biligsel bir baglami igerir (Sheffield, 2010).

2.2. Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavrami, yapilan isin kapsami ve is ortamiyla ilgili bireyin olumlu
tutumlarinin  biitiiniidiir. s goérenlerin isletmelerinden aldiklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluk durumunu ifade eder (Goktas, 2019, s. 48). Is tatmini, isin dzellikleri ile
calisanlarin beklentileri birbirine uydugunda gerceklesir. Bu uyum ne kadar fazlaysa, is

tatmini o kadar yiiksek olacaktir (Yalgin vd., 2005, s. 329).

Genel olarak, is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyeti ifade
eder. Is tatmini, isin &zellikleri ile ¢alisanlarm isteklerinin uyumlu oldugu durumlarda
ortaya cikar ve calisanin isinden memnun olmasinmi belirleyen bir olgudur (Kutanis,
2018, s. 29). Bagka bir tanima gore, is tatmini bireyin isle ilgili rahatlatict ve ig
yatistirict duygularini ifade eder, bu da isin gevresi, isin kendisi, yoneticiler, ¢calisma

grubu ve is organizasyonu gibi faktorlerden kaynaklanir (Cribbin, 1972, s. 155).

[s tatmini, "isgdrenin sorumlu oldugu alanda ya da zor oldugunu diisiindiigii bir isi
basariyla ve zamaninda tamamladiginda icten gelen soyut, goriilemeyen bir duygu"
olarak tamimlanir. s tatmininin olusmasi i¢in, isgdrenin yaptig1 isi basarili bir sekilde
tamamlamasi, isin anlamimi, gerekliligini ve Onemini hissetmesi gerekmektedir

(Caliskan ve Bekmezci, 2019, s. 391).

Is tatmini somut bir sekilde olusabilmesi i¢in, isin karakteristikleri ile ¢alisanlarin
beklentileri arasinda uyum olmalidir. Baska bir deyisle, isin, ¢alisanlarin ihtiyaglarini
kargilama diizeyi ayni seviyede olmalidir (Ay vd., 2014, s. 47). Bagka bir tanima gore,
"iggorenin igine kars1 gosterdigi davraniglar biitiintidiir" seklinde ifade edilebilir (G6zen,

2007, s. 2).
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Is tatmini, "isgorenin isinden aldig1 hosnutluk duygusunun diizeyi yiiksekse,
isinden aldig1 tatmin de o seviyede yiiksektir" (Basaran, 1982, s. 34). Isgorenin isine
karst tutumu pozitif ise, i$ memnuniyetinin de anlamli bir sekilde kabul edildigi
diisiiniilmektedir (Ozer ve Kagmaz, 2020, s. 47). Isgérenin isinde edindigi deneyim,
kazanim ve tecriibeler sonrasinda olusan tutum olumsuz ise, is tatminin olmadig

distintliir ve kisi yaptig1 isten memnun degildir (Tiirk, 2003, s. 12).

Aragtirmacilara gore, is tatmini ve tatminsizligi, isgérenin isinden beklentisinin ne
oldugu, disgsal faktorlerden kendisine hangi tiir firsat ve imkanlar sunuldugu, ya da bu
etkilerden neler kazandig1 gibi faktorlere bagli olarak belirlenir (Kaynak, 1990, s. 129).
Is memnuniyeti ve tatminin en &nemli ozelligi, duygusal bir kavram olmasidir
(Ozpehlivan, 2018, s. 45). Yéneticiler, isgdrenlere en verimli sekilde doyum saglamak
i¢in rehberlik etmelidir. Is tatmini kavrami, genel anlamda orgiitsel davranisi gelistirme
acisindan ve verimliligi artirmak i¢in dnemli bir faktor olarak ele alinmistir (Timuroglu

ve Iscan, 2008, s. 247).

Is tatmini diizeyi, beklentiler ile zamanla elde edilen deneyimler arasindaki
ayrima dayanabilir. Kisinin isi ile ilgili beklentileri, kisinin is gevresinin etkileri
diizeyinde gelisir (Zeynel, 2024, s. 95). Ornegin, kisinin beklentileri karsisindaki
istekler ¢ok diizeyli, siradan ve kolaysa, birey isinin siradan oldugunu ve fazla monoton
bulacagin diisiinerek, beklenti diizeyini asagiya ¢ekebilir. Tatminsizlik hissi, beklentiler
ile gerceklesmeleri arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanabilir. Bu uyumsuzluk, kisiyi
pasif hale getirerek, kendisine duydugu saygi diizeyini azaltabilir veya aktif olarak
beklentilerini diizenleyerek, tutumunu anlamli bir sekilde uyumlu hale getirebilir

(Sayyan, 1990, s. 49).

Is tatmini kavramin1 Davis'e gore ele alacak olursak, isgdrenlerin islerinden
duyduklart hosnutluk ya da hosnutsuzlugu icerdigini sdyleyebiliriz. Davis'e gore, is
tatmini, isin karakteristik ve fonksiyonel 6zelliklerinin ¢alisanlarin talepleriyle uyumlu
oldugu donemlerde ortaya ¢ikar. Bu durum, genellikle isgdrenin, ¢alistig1 is yerindeki
sireclerle ilgili kazandig1 veri ve bilgilerle sekillenir. Ancak is memnuniyeti ve tatmini
siirekli degisken ve dinamiktir, ¢ilinkii isgdrenlerin gereksinimleri hizla degisebilir. Bu
nedenle yoneticiler, isgdrenlerin isle ilgili davraniglarina her donemde 6nem vermeye

Ozen gosterirler (Altintas, 2011, s. 4).
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Is tatmini, isgorenlerin islerinden aldiklar1 tatmin veya tatminsizlikle isin
karakteristik Ozellikleri ile ¢alisanlarin beklenti ve taleplerinin kesistigi anlarda
gergeklesir (Cetin, 2021, s. 403). Bu baglamda, is tatmini diizeyi, "isin, kisinin en fazla
hissettigi gereksinimleri karsilama diizeyi ile es giidimlii ve dengeli" bir sekilde
gelistigi kabul edilir. Isgorenlerin bu diizeyleri, yaptiklari isin, kisinin en onemli
hissettigi gereksinimlerini ne kadar tatmin ettigi ile degisiklik gdsterir. Davranis
bilimciler, ¢alisanlarin ise karsi talep, arzu ve dikkatlerini en iist diizeye cikararak is
tatminine ulagmalari i¢in yeni motivasyonel girisimlerin gerektigine inanirlar. Ayrica,
giderek duygusal hale gelen calisanlarin yasayabilecegi sorunlara ¢éziim bulmak igin is

tatmine daha fazla 6nem verilmesi gerektigini vurgularlar (Keser, 2005, s. 2).

Is tatmini, hem c¢alisanlar hem de &rgiitler igin dnemli bir konu olmustur. Ise
katilim, orgiite baglilik ve orgiitsel davranig alaninda en ¢ok calisilan konularin baginda
gelir (Artantas, 2019, s. 3). Akademik c¢aligmalar incelendiginde, diinya genelinde
1930'lu yillardan itibaren is tatmini kavrami iizerine yogun bir sekilde yapilan

11.000'den fazla akademik ¢alisma oldugu belirtilmistir (Judge vd., 2002, s. 25-26).

Is tatmini iizerine yapilan arastirmalarda, calisanlarin tutumlar1 ve davranislarini
ortaya koyan bir¢cok kuram ve modelde is tatmininin merkezi bir yapiya sahip oldugu
gozlemlenmistir. (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013, s. 210). Ayrica, is tatmini {izerine
yapilan arastirmalarin, kisilerin yagamlar1 ve orgiitsel etkinligin ileriye tasinmasina dair

pratik uygulamalara sahip oldugu ifade edilmistir (Judge vd., 2002, s. 26).

Is tatmininin 6nemi, ¢alisanlarin genel tutumlar iizerinde etkili oldugu ve insan
kaynaklar1 yonetimi ig¢in kritik bir faktér oldugu ger¢eginden kaynaklanmaktadir
(Simsir ve Seyran, 2020, s. 25). Calisanlarin is tatmini diizeylerinin zayif olmasi, hem
calisanlar i¢in olumsuz sonuglar icerir hem de oOrgiitii etkiler. Zayif is tatmini,
calisanlarin 1s verimliligini disiirtirken, performanslarini azaltabilir ve isgiicii devir
hizinin artmasi gibi nedenlerle 6rgiit maliyetini artirabilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin ise
devam etme veya isi birakma egilimleri ile yaptiklar is cabasi, is tatmin diizeylerine

baghdir (Bozkurt, 2009; Dikici, 2005, s. 50).

Dikici'nin kapsayici tanimina gore, is tatmini, ¢alisanin iicreti, fiziksel ve ruhsal
caligma sartlari, otoritesi, otoritesini kullanma bagimsizligi, sosyal statiisii, is arkadaslari
ve yoneticileriyle ilgili pozitif ve negatif goriislerinin bir toplamini igerir (Dikici, 2005,
s. 49).
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Is tatmini, literatiirde farkli tanimlarla ele alinan bir kavramdir. (Bayargelik ve
Hidir, 2020, s. 56). Adams ve Bond'a gore, is tatmini, is ya da isle ilgili olay ve
durumlarla iliskili olarak ortaya c¢ikan olumlu hislerin diizeyini ifade eder. Keles'in
taniminda ise is tatmini, isgOrenlerin faaliyetlerine karsilik gosterecekleri duygusal
tepkileri icerir. Asan ve Ozyer'e gore ise is tatmini, genel anlamda isgorenlerin is ya da
isin niteliklerine bagh duygularim1 yansitir (Adams ve Bond, 2000; Keles, 2006; Asan
ve Ozyer, 2008).

Glinlimiizde is hayati, bireylerin yasamlarinda onemli bir yer tutmaktadir
(Yenihan, 2014, s. 173). Bu baglamda is tatmininin, bireylerin genel yasam ve mutluluk
diizeyleri iizerinde etkili oldugu belirtilmektedir. Is tatmininin is hayatindaki rekabet
iligkileri lizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu ve isletmelerin hizla degisen diinya
sartlarina uyum saglamalarinda kritik bir rol oynadig: ifade edilmektedir (Telman ve

Unsal, 2004; Yigit vd., 2011; Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Kurum veya kuruluslarda calisan bireylerin is tatmin diizeylerinin bilinmesi,
birgok avantaji beraberinde getirir. (Karakus, 2011, s. 48). Yapilan c¢alismalar, is
doyumunun yiiksek oldugu is yerlerinde isin kalitesi ile miisteri tatmininin arttigini,
isgorenlerde stresin azaldigini ve 6rgiite baghiligmn arttigini gdstermektedir. Is tatmininin
onemsenmemesi durumunda ise psikolojik sorunlar, diisiikk verimlilik, isten ayrilma
egilimi, hatali iglemler gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir (Batman vd., 1999;

Topaloglu ve Tuna, 1998; Carik¢i, 2000; Ardi¢ ve Bas, 2001).

Is tatmini konusunda énemli bir faktér de motivasyondur. Motivasyon, basar,
kendini gerceklestirme, 6vgii, sorumluluk, liyakat ve gelisim gibi faktorler is tatminini
etkileyen temel unsurlardir. (Arslan ve Demir, 2017, s. 375). Motivasyon faktorlerini iyi
yoneten yoneticiler, is tatmin diizeyini artirabilirler. Ancak, isgorenleri sadece motive
edici faktorlerle tatmin etmek yeterli degildir; bu faktorlerin dengeli bir sekilde
kullanilmast 6nemlidir. Bu noktada, kurum ydneticilerinin is tatmini konusunda 6nemli

bir rol oynadig1 vurgulanmaktadir (Hyun, 2009; Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013).

Bir orgiit i¢cin en degerli varligin birey kaynagi oldugu perspektifiyle, birey
kaynaginin en iist diizeyde verimlilik saglamasi isletme geliri agisindan hayati bir
oneme sahiptir (Bagci, 2018, s. 314). Calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi,
orgiite baglilik, maksimum performans, ve kaliteli {iirlinlerin ortaya ¢ikmasini

beraberinde getirirken (Giil vd., 2008, s. 15), is tatmin diizeyinin diisiik olmas1 diisiik
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moral, az verim, bedensel ve psikolojik rahatsizliklar gibi olumsuz sonuglara yol

acabilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, s. 6).

[lk is tatmini arastirmalari, bilimsel ydnetim yaklasimi gergevesinde F.W. Taylor
tarafindan gergeklestirilmistir. (Bagci, 2018, s. 314). Taylor, yalnizca maas artiginin
calisanlar1 tatmin edecegini diislinmiis ve tesvik edilen maas sisteminin temellerini
atmistir. Ancak, Elton Mayo ve ekibi tarafindan yiirlitilen Hawthorne arastirmalari,
sosyal faktorlerin de goz onilinde bulundurulmasi gerektigini ortaya koymus ve yalnizca
maas artisin yeterli olmadigi sonucuna ulasmustir. Is tatmini teorileri genellikle
motivasyon kavrami i¢inde kapsam ve silire¢ kuramlari olarak iki ana kategoriye
ayrilmistir. Kapsam kuramlari, gilidiilenmeyi olusturan durumlari ortaya cikarmayi
amaglar, siire¢ kuramlar1 ise birey ihtiyaglarim1 karsilamak ic¢in kullanilan faktorlere

odaklanir (Simsek vd., 2008).

Luthans’a (1995, s. 3-4) gore, is tatminiyle ilgili dnemli noktalar sunlardir: a) Is
tatmini genellikle duygusal bir kavramdir, ciinkii somut degil, hissedilebilirdir. b) Is
tatmini, isten elde edilen ¢ikt1 ile beklentiler arasindaki uyumu ve ortiismeyi ifade eder.
¢) Is tatmini, bir dizi baglantili kavrami ortaya cikarir, genellikle iicret, terfi imkanlari,

1§ icerigi, is arkadaslar1 gibi kavramlar bu baglamda 6nem tagir.

Is tatmini, bireyin isten elde ettigi maddi kazanglar, calisma arkadaslar1 ve {iretilen
eserin sagladigi mutluluk gibi ¢esitli unsurlara dayanir (Bingol, 1996, s. 266). Kisi
yaptig1 isten yeterli diizeyde tatmin oluyorsa yaptigi ise ve is ¢evresine karst olumlu bir

davranig sergileyecektir (Kitapgr vd., 2015, s. 53).

Is tatmini, ¢alisanlarmn fiziksel ve ruhsal sagliklar1 yam sira bireysel, bedensel ve
zihinsel duygularmin bir yansimasidir (Davis, 1988, s. 96). Is tatminiyle ilgili faktorler
su sekilde siralanabilir (Cummings ve Scott, 1969, s. 283-290; Mitchell ve Larson,
1987, s. 85-108):

a. Is tatmini, calisanin elde ettigi maddi ve maddi olmayan cikarlarla
ilgilidir. Ucret, sosyal haklar, sayginlik ve yetkilendirme gibi kazanglar, calisanin
doyum diizeyini etkiler. Bu ¢ikarlarin adil bir sekilde paylasildigina inanmak da

onemlidir.

b. Is tatmini, isten ¢ikma korkusunun diisiik oldugu, saglik ve giivenlik

tedbirlerinin alindig1 bir ortamda artar.
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C. Calisanin yeteneklerini, tecriibelerini ve kisisel ilgilerini karsilayan
gorevlerini yerine getirdikge doyuma ulasir. Bu, isin gerektirdigi niteliklere ve ¢alisanin

sahip oldugu 6zelliklere uyum saglamasini gerektirir.

d. Yiikselme imkan1 ve kariyer olanaklarina odaklanan bir ¢alisma ortami,

is tatminini artirir.

e. Is tatmini, c¢alisma ortamindaki olumlu iliskilerle ilgilidir. Is
arkadaslarina duyulan sevgi ve baglilik, is tatminini etkileyen 6nemli bir faktordiir.

f. Is tatmini, Orgiitin genel yapisiyla ilgilidir. Orgiitiin benimsedigi
politikalar, personel uygulamalar1 ve toplum igindeki statii, ig tatminini etkiler.

g. Is tatmini, ¢alisanin yéneticisiyle iliskilidir. Olumlu ydnetim yaklasimi,
deger verme, katilima izin verme gibi unsurlar is tatminini artirir.

Is tatmini tammlamalarinda farkliliklar olsa da, is tatmini kavramini genis bir

perspektifte agiklamak igin su faktorler géz 6niine alinabilir (Celik vd., 2008, s. 202):

1. Is tatmini, calisanin elde ettigi maddi kazanclarla ilgilidir.

2. Is tatmini, calisanin is giivenligi ile alakalidir.

3. [s tatmini, isin kisiye uygun olup olmadi§1 ve haz verip vermedigi ile
ilgilidir.

4. [s tatmini, alisanin {iretim siirecine katkis1 ve ortaya koydugu hizmetin

gururunu hissetmesiyle alakalidir.

S. [s tatmini, calisanin gelecekteki projelerle ilgili umutlarina baghdur.
6. Is tatmini, isyerindeki diger calisanlarla olan iliskilerle ilgilidir.

7. [s tatmini, 6rgiitiin genel durumuyla baglantilidur.

8. Is tatmini, calisanin yonetici ve liderlik tutumuyla alakalidir.

9. Is tatmini, ¢calisanin sendikal yapilarla iliskilidir.

10. Is tatmini, ¢evresel faktorlerle ilgilidir.

Is tatmini, bireylerin yasam kalitesini artirma ¢abalarinda énemli bir rol oynar
(Diisiikcan ve Yiiksel, 2019, s. 57). Orgiitler i¢in ise, ¢alisanlarin is tatmini saglanarak

verimliligin ve etkinligin artirilmasi, ¢alisan memnuniyetinin yiikseltilmesi hedeflenir
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(Barli, 2012, s. 336). Is tatmini, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde dikkate alinmasi

gereken Kkritik bir unsurdur.

2.3. Is Tatmini Teorileri

Gelisme gosteren iilkelerde, orgiitlerin yonetimini etkileyen faktorleri belirlemek
ve oOrgiitsel etkinligi artirmak amaciyla belirli araliklarla Orgiit c¢oziimlemeleri

yapilmaktadir (Sahal, 2005, s. 52).

Ulkemizde yapilan arastirmalar, gelismis iilkelerle karsilastirildiginda, ¢alisanlarin
is tatminsizligi sorunlarinin farklilik gésterdigini ortaya koymaktadir (Sivaker, 2019, s.
3). Ornegin, iicret gelismis iilkelerde is tatmini icin 5nemli bir faktdr olmaktan ¢ikarken,
iilkemizde hala 6nemli bir rol oynamaktadir ve is tatminsizligine yol agan orgiitsel

degiskenler arasinda 6ne ¢ikmaktadir (incir, 1990, s. 3).

Is tatmini konusunda yéneticilerin faydalanabilecegi cesitli kuram ve modeller
geligtirilmistir. Bu modellerden bazilari, bireylerin igsel faktorlerine odaklanirken,
digerleri bireyin disindaki faktorlere, yani digsal faktorlere odaklanmaktadir (Sahal,
2005, s. 53).

Yapisal orgiit ve yonetim kuramlarina gore, orgiitiin fiziksel ¢alisma kosullari,
ticret ve fiziksel calisma olanaklari, ¢alisanin is tatminini etkileyen onemli unsurlardir

(Basaran, 1991, s. 200).

Is tatminine iliskin kuramlar genellikle "Kapsam Teorileri" ve "Siire¢ Teorileri"

olmak iizere iki ana kategoriye ayrilabilir.

2.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri, bireyin i¢inde bulunan ve onu belirli davraniglara yonlendiren
faktorleri anlamaya odaklanir (Aksu, 2018, s. 11). Bu teorilerin temel varsayimi, bir
yOneticinin, bireyi belirli sekillerde davranmaya iten faktorleri anlayarak, bu faktorlere

hitap ederek bireyi daha etkili bir sekilde yonetebilecegidir (Kogel, 1999, s. 468).
Kapsam teorileri, genellikle {i¢ 6nemli varsayima dayanir, Hicks ve Gulet bu

varsayimlari ii¢ ana noktada birlestirmektedir (Gilinbay1, 2000, s. 26):

Higbir gereksinim tam olarak karsilanmaz. Dolayisiyla, bir gereksinimin
karsilanabilmesi i¢in diger bir gereksinimin kismen kargilanmasi gerekebilir.
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Bireyin gereksinimleri siirekli olarak degisir. Bu nedenle, gereksinimler siklikla

bireyin farkindaliginin 6tesinde kalabilir.

Gereksinimler gruplar halinde goriiniir ve birbirlerine bagimlidirlar. Ornegin, bir
bireyin beslenme gereksinimini karsilama sekli, biiyiik 6l¢iide bireyin sosyo-ekonomik

durumu tarafindan belirlenebilir.

Kapsam teorileri altinda dort ana teori bulunmaktadir: Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg'in Cift Faktér Teorisi, McClelland'in Basar1 Ihtiyaci
Teorisi ve Alderfer'in Erg Teorisi.

Abraham Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, motivasyon teorileri arasinda en 6nde
gelen ve tanimanlardan biridir (Sengdz, 2022, s. 172). Maslow'un klinik gozlemleri ve
arastirmalart sonucunda insanin temel ihtiyaclarinin bes asamada siralandigi ortaya

¢ikmistir (Sabuncuoglu, 2001, s. 139):

flk olarak, fizyolojik ihtiyaglar temel ve en ilkel diizeydeki gereksinimleri
kapsar. Bunlar, yiyecek, su, barinma ve giivenlik gibi hayati ihtiyaglar1 icerir. Bu
ihtiyaglar karsilanmadiginda, birey diger diisiinceleri bir kenara birakarak bu temel

ithtiyaglar1 gidermeye odaklanir.

Ikinci olarak, giiven ihtiyaci, fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglarin
karsilanmasinin ardindan ortaya ¢ikar. Birey, geleceginin giivence altina alinmasini ister
ve fiziksel giivenligin yani sira sosyal giivenceyi de arar. Bu, sosyal sigorta ve emeklilik

haklar1 gibi 6nlemleri igerebilir.

Ugiincii olarak, sosyal ihtiyagclar, bireyin sevilmek, kabul gérmek, iliski kurmak
ve bir grup i¢cinde yer almak gibi duygusal ve toplumsal gereksinimlerini ifade eder.
Isyerinde gegirilen zaman, sosyal iliskiler kurma ve arkadaslik gibi etkinliklerle doludur

ve bu iligkiler is tatmini ve motivasyonu artirabilir.

Dérdiincti olarak, sayginlik ihtiyaci, bireyin kendine saygi duymasi, bagkalarinin
saygisini kazanmasi ve kendine giivenmesi gereksinimlerini igerir. I¢sel olarak, basari,
giiclii olma arzusu ve kendine giivenme gibi unsurlari igerirken, digsal olarak ise statii

ve taninma gibi faktorleri kapsar.

Son olarak, kendini gerceklestirme ihtiyaci, Maslow'un teorisinin en iist

basamagini olusturur. Bu asamada, birey kendi potansiyelini, yaraticiligini ve
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yeteneklerini gergeklestirmeye odaklanir. Bu, iste hedeflere ulagsma, yaraticilik ve

yiiksek caba gerektiren projelerde yer alma gibi unsurlari igerebilir.

Maslow'un yaklasiminin temel varsayimlarindan biri, bireyin davraniglarinin
belirli ihtiyaclar1 karsilama amacina yonelik oldugudur (Kogel, 1999, s. 385). Ikinci
varsayim ise, ihtiyaglarin belirli bir siraya gore diizenlendigidir ve alt seviyedeki
ihtiyaclar karsilanmadan {ist seviyedeki ihtiyaclara odaklanilmaz. Bu teori, is tatmini ve
motivasyon alaninda 6nemli bir yere sahiptir ve basitlik, anlasilabilirlik ve mantiklilik

gibi 6zellikleriyle dikkat ¢eker (Onaran, 1981, s. 17).

Literatiirde yapilan c¢aligmalar, Maslow'un teorilerinin bazi varsayimlarini
dogrulamis olsa da bazilarin1 da reddetmistir (Sengdz, 2022, s. 165). Ancak, ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisi, is diinyasinda ve motivasyon alaninda yaygin olarak kabul goren ve

taninan bir teoridir (Sahal, 2005, s. 56).

2.3.2. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

"Cift Faktor Teorisi, en taninmis ve arastirilan teorilerden biridir. Herzberg,
yaptig1 arastirmalarda kisilerin islerinde tatmin eden faktdrlerle tatminsizlik yaratan
faktorlerin birbirinden farkli oldugunu ortaya koymustur (Aktirk, 2019, s. 32).
Geleneksel bakis agisi, tatmin ve tatminsizligi birbirinin zitt1 olarak goriirken, Herzberg,
bu kavramlarin farkli iki boyutu temsil ettigini ve birbirleriyle zit olmadigin ileri

stirmiistiir (Sahal, 2005, s. 56).

Herzberg, is ortaminda bireyi tatmin eden faktorleri "motive edici faktorler",
tatminsizlik yaratan faktorleri ise "hijyen faktorler" olarak smiflandirmistir. Motive
edici faktorler, isle dogrudan iliskilidir ve i¢sel motivasyon kaynaklaridir. Bunlar,
taninma, sorumluluk, basari, isin kendisi, ilerleme ve gelisme gibi unsurlar1 igerir
(Aktirk, 2019, s. 32). Herzberg'e gore, birey isini sevdigi, basarili oldugu, tanindigi,
sorumluluk aldig1 ve gelisim sagladig1 siirece tatmin olur. Ote yandan, tatminsizlik,
motive edici faktorlerdeki eksiklikten kaynaklanmaz, ancak tatmin olma durumu
ortadan kalkar (Ozkalp ve Kirel, 1996, s. 253).

Hijyen faktorler ise, isle dogrudan iliskili olmayip, isin ¢evresel kosullariyla
ilgilidir. Bunlar, istlerle iliskiler, astlarla iliskiler, 1s arkadaslariyla iliskiler, is sartlari,
ticret, isletmenin politikas1 ve yOnetimi, gézetim, 0zel yasam, statii ve glivenlik gibi
unsurlar icerir (Simsek, 2021, s. 39). Herzberg'e gore, bu faktorlerdeki olumsuzluklar
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tatminsizlige neden olur. Ancak, bu faktdrlerde olumlu degisiklikler sadece tatminsizligi
onler, kisinin mutlu oldugu anlamina gelmez. Ayrica, tatmin olmanin isgorenin isinden
mutlu oldugu anlamina gelmedigi gozlemlenmistir. Isgdren, farkli sebeplerden dolay:
mutlu olabilir, ancak isinden tatmin olmamasi isgorenin tatminine engel olabilir (Eren,
2001, s. 505).

Sonug olarak, Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, is tatmini ve tatminsizligini farkl

boyutlar olarak ele alarak is motivasyonunu anlamamiza yardimci olmustur."

2.3.3. McClelland"in Basar Thtiyac1 Teorisi

Basar1 Ihtiyact Teorisi, David McClelland ve meslektaslar1 tarafindan

gelistirilmistir ve bireylerin ii¢ farkli ihtiya¢ grubunun davranislarini etkileyecegini 6ne

stirmektedir. (Asan, 2001, s. 231):

[lk olarak, iliski Kurma Ihtiyaci, bireylerin diger insanlarla iliski kurma, bir grup
icinde yer alma ve sosyal baglar1 gli¢clendirme ihtiyacini ifade eder. Bu ihtiyaci giiclii
olan bireyler, sosyal iliskilere ve grup baglarina 6nem verirler ve iliskilerini

gelistirmeye yonelik davranislar sergilerler.

Ikinci olarak, Gii¢ Kazanma Ihtiyaci, bireylerin giic ve otoriteyi elde etme,
digerlerini etkileme ve giiclerini koruma istegini ifade eder. Bu ihtiyaci gii¢lii olan

bireyler, liderlik rollerine yatkin olabilirler ve gii¢ odakli davranislar sergileyebilirler.

Ucgiincii olarak, Basar1 Gosterme Ihtiyaci, bireylerin zorlu hedefler belitleme, bu
hedefleri gergeklestirme ve basarilarindan bireysel olarak sorumlu olma istegini ifade
eder. Bu ihtiyaci giiclii olan bireyler, kendilerini zorlayici hedeflerle motive ederler ve

basarilarini kisisel olarak degerlendirirler.

Bu teorinin yoneticiler agisindan 6nemi, c¢alisanlarin sahip olduklar1 ihtiyaglarin
belirlenerek, uygun is seg¢im ve yerlestirme sistemlerinin gelistirilebilmesidir. Ornegin,
basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek olan bir calisan, bu ihtiyacini karsilayabilecegi bir ise
yerlestirilerek motive edilebilir ve yeteneklerini iste tam olarak kullanabilecegi bir

ortam saglanabilir (Onaran, 1981, s. 17).

2.3.4. Alderfer'in ERG Teorisi

ERG Teorisi, Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmis olup, Abraham Maslow'un

ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin pratikte gegerli olmadigi sonucuna vararak ortaya
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atilmistir (Kesler, 2020, s. 15). Bu teoriye gore, ihtiyaglar li¢ temel sinifa ayrilmaktadir
(Asan, 2001, s. 228):

a. Varolma Ihtiyaclari, fiziksel refah ve giivenlik gibi temel ihtiyaclar1 igerir.

Bunlar, bireyin fizyolojik ve maddi gereksinimlerini karsilamaya yoneliktir.

b. Iligki Ihtiyaglari, bireyler arasi iliskilerin gelistirilmesi ve sosyal baglarin
kurulmasiyla ilgilidir. Bu ihtiyaglar, kisinin aidiyet duygusu kazanmasi ve sosyal

iliskilerin tatmin edilmesiyle ilgilidir.

. Gelisme Ihtiyaglari, bireyin kisisel gelisim, basar1 ve ilerlemeye yonelik
ihtiyaglarmi ifade eder. Bu ihtiyaglar, kiginin potansiyelini gergeklestirmesi ve kendini

gelistirmesiyle ilgilidir.

ERG teorisinde, ihtiyaglarin tatmini her zaman yukar1 dogru bir sira izlemez. Bu
teoriye gore, "hayal kirikligi-geri ¢ekilme" ilkesi vardir. Yani, bir birey iist katmandaki
ihtiyacin1 tatmin edemediginde, bu durum onu mutsuzluga ve hayal kirikligina
stiriikleyebilir ve alt katmandaki ihtiyacina geri donmesine neden olabilir. Bu durumda,
birey kendini yeniden motive etmek icin daha alt diizeydeki ihtiyaglarini karsilamaya

yonelir.

ERG Teorisi, Maslow'un teorisinden farkli olarak, ihtiya¢larin tatmini siirecinde
geriye dogru bir hareketin miimkiin oldugunu ve bireyin ihtiyaglarini farkli bir sira ile
tatmin edebilecegini One siirer. Bu teori, bireylerin motivasyonunu anlamak ve igyerinde

etkili bir sekilde yonetmek i¢in 6nemli bir arag olabilir.

2.3.5. Siire¢ Odakl Teoriler

Siire¢ teorileri, bireyin davranisinin baglangicindan siirdiiriilmesine ve sona
erdirilmesine kadar olan siireci agiklamayr hedefler (Sengéz, 2022, s. 165). Temel
olarak, motivasyonun nasil bagsladigini, devam ettigini ve sonlandigin1 anlamaya
odaklanarak, motivasyon siirecini olusturan degiskenler arasindaki iliskileri agiklamaya

calisirlar (Sahal, 2005, s. 59).

Baslica siireg teorileri sunlardir: Vroom'un Beklenti-Motivasyon Teorisi, Amag
Motivasyon Teorisi, Adalet Teorisi, Odiil-Pekistirme Teorisi ve Algisal Degerlendirme

Teorisi.
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Vroom'un Beklenti-Motivasyon Teorisi, bireyin davranisini  belirleyen
beklentiler, degerler ve ¢abalar arasindaki iliskiyi inceler (Gliner, 2022, s. 118). Bireyin
bir isi ne kadar basarili olacagina dair beklentileri, isin degeri ve basarili olmak i¢in

gosterdigi ¢aba arasindaki iliskiyi agiklar (Eren, 2001, s. 430).

Amag¢ Motivasyon Teorisi, bireyin davraniglarini belirleyen hedefler ve amaglar
tizerinde durur. Bireyin belirli bir hedefe ulagsma istegi, motivasyonunu ve davranislarini

etkiler (Giinbayi, 2000, s. 42).

Adalet Teorisi, bireylerin kendi ¢abalarinin ve kazanglarinin adil bir sekilde
degerlendirilmesini beklediklerini 6ne siirer (Villi, 2022, s. 357). Bu teori, bireyler
arasmdaki algilanan adaletin motivasyonu nasil etkiledigini inceler (Telman ve Unsal,

2004, s. 16).

Odiil-Pekistirme Teorisi, bireyin davranislarimi belirleyen 6diil ve cezalarin
roliinii vurgular (Ozcan ve Celik, 2021, s. 259). Birey, olumlu sonuglar elde etme veya

olumsuz sonuclardan kacinma arzusuyla davranislarini sekillendirir (Eren, 2001, s.

540).

Algisal Degerlendirme Teorisi, bireyin davraniglarini degerlendirmesinin ve
sonugclarina iliskin beklentilerinin motivasyonunu nasil etkiledigini inceler (Uslu, 2024,
S. 42). Bireyin kendi yeteneklerini ve basarilarin1 degerlendirme siireci, motivasyonunu

etkileyen 6nemli bir faktordiir (Asan, 2001, s. 236).

2.4. Is Tatminin Temel Belirleyicileri

Is tatmini, ¢alisanlarin is ortamlarindaki deneyimlerinin sonucu olarak ortaya
cikan bir olgudur. Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell gibi arastirmacilar, is
tatmininin egitim, cinsiyet ve yas gibi temel unsurlardan etkilendigini 6ne stirmiislerdir
(Sahin, 2020, s. 49). Diger ¢alismalar ise is kullanimi, egitim seviyesi, refah diizeyi,
toplumsal kosullar gibi faktorlerin is tatmini lizerindeki etkilerini incelemistir. (Tiirk,

2003, s. 78).

Yonetim, is tatmini iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Iyi bir yonetim tarzi,
calisanlarin motivasyonunu artirir ve is tatminini olumlu yonde etkiler (Erkasap ve

Balci, 2024, s. 175). Orgiit iklimi, ¢alisma ortammin isgdrenler {izerindeki etkisiyle
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yakindan iliskilidir ve Orgiitiin genel yapisi, ¢alisanlarin islerinden daha fazla tatmin

olmalarini tesvik edebilir (Giinbay1, 2000, s. 7).

2.5. Orgiitlerde is Tatmini Artiric1 Yaklasimlar

Bireylerin yonetimi zor olabilir ve giidiilerin anlasilmas1 karmagiktir. Bu
nedenle, her orgiitiin kendi kosullarin1 dikkate alarak bilimsel bir yaklagim benimsemesi
gereklidir (Aydin, 2023, s. 10). Is tatminini saglamaya yonelik ¢esitli uygulamalar1 su
sekildedir (Sahal, 2005, s. 67):

a. Is Rotasyonu: Calisanlarin farkli islerde calisarak monotonluktan
kurtulmalarin1 ve yeni yetenekler kazanmalarini saglayan bir yontemdir (Asan, 2001, s.

242).

b. Is Dizaym: Isin uygun sekilde diizenlenmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu

artirir ve ise katilimini saglar (Asan, 2001, s. 236).
C. Isin Icerik Zenginlestirilmesi: Islerin yapisinda degisiklikler yaparak
calisanlarin tatmin olmalarin1 saglar ve yeteneklerini kullanmalarina olanak tanir

(Telman ve Unsal, 2004, s. 143).

d. Isin Yelpazesinin Genisletilmesi: Calisanlara daha fazla sorumluluk

verilerek isin ¢esitliligi artirilir ve monotonluk azaltilir (Asan, 2001, s. 241).

e. Azaltilmis Cahsma Giinleri: Daha esnek c¢alisma programlari,
calisanlarin ig-yasam dengesini saglamalarina yardimci olur ve motivasyonlarini artirir

(Asan, 2001, s. 248).

f. Esnek Calisma Saatleri: Calisanlara daha fazla ozgiirlik vererek is

tatminini artirir ve ise devamsizligi azaltir (Can, 1997, s. 190).

g. Is Boliisiimii: Tam zamanh calismak istemeyen ¢alisanlar icin bir ¢oziim

sunar ve motivasyonu artirir (Hackman ve Oldham, 1976, s. 250).

h. Kismi Zamanh Calisma: Calisanlara baska islerle ugrasma imkani verir

ve ig-yasam dengesini saglar (Asan, 2001, s. 249).

I. Egitim Programm: Calisanlarin yeteneklerini gelistirmek ve bilgi

diizeyini artirmak igin 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2001, s. 168).
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2.6. Is Tatminsizliginin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Is tatminsizligi, calisanin is ve is ortamiyla ilgili beklentilerinin karsilanmadig
durumlarinda ortaya ¢ikar (Yazicioglu, 2019, s. 14). Bu durum, g¢alisanlarin isgiicii
verimliligini digiiriir, ise baghiliklarin1 azaltir ve istege bagl isten ayrilma oranlarini
artirir. Ayrica, is tatminsizligi fiziksel ve ruhsal sagligi olumsuz etkileyebilir, sinirsel ve

ruhsal sorunlara yol agabilir (Akinct, 2002, s. 7).

Is tatminsizliginin bireysel sonuglar1 arasinda engellenme tepkileri ve gerilim
tepkileri onemlidir (Akinci, 2002, s. 7). Engellenme tepkileri, kisinin hedeflerine
ulagsmasini engelleyen durumlarda ortaya ¢ikar ve bu durumlar genellikle hayal kirikligi,

saldirganlik, ¢ekilme, direnme ve uzlagsma gibi tepkilere yol acabilir (Kiling, 1989).

Gerilim tepkileri ise, is tatminsizliginin neden oldugu stresin kiside olusturdugu
tepkileri icerir ve bu tepkiler genellikle alarm tepkisi, direnme ve bitkinlik evresi

seklinde olabilir (Kolasa, 1979, s. 453).

Is tatminsizliginin orgiitsel sonuglar1 bireylerin memnuniyetsizliklerinin &rgiite
olumsuz etkilerini dogurabilir (Karaman, 2019, s. 2). Bu etkiler su sekilde agiklanbilir
(Sahal, 2005, s. 76):

e Devamsizhk Problemi: Is tatminsizligi, calisanlarin ise devamsizlik yapma
egilimini artirabilir. Bu durumun sebepleri arasinda ise ge¢ kalma ve mazeretsiz
devamsizlik 6ne cikar (Oguz, 2021, s. 17). Is tatminsizligi, calisanlarda bikkinlik,
yorgunluk gibi duygusal durumlarla iliskilendirilebilir ve bu da devamsizlig1 artirabilir

(Telman ve Unsal, 2004, s. 73).

« Ise Ilgisizlik ve Is Kazas: Iliskisi: Is tatminsizligi, calisanlarin ise ilgi duymama
egilimini artirabilir. Bu durum, is kazalarinin artmasina yol agabilir (Neboglu, 2020, s.
22). Is tatminsizligi sonucunda ise ilgisizlik, dikkatsizlik gibi faktorler is kazalarmin

6nemli bir nedeni haline gelebilir (Arnold ve Feldman, 1986, s. 98).

e Orgiit I¢i Catismalar: Is tatminsizligi, ¢alisanlarm arasinda catismalarin
artmasina neden olabilir. Bu ¢atismalar, bireyler arasi veya bireyler ile orgiit arasinda
gerilimler seklinde ortaya cikabilir (G&l, vd., 2017, s. 103). Orgiit igindeki ¢atismalar,
normal faaliyetlerin etkilenmesine ve Orgiit verimliliginin azalmasina sebep olabilir

(Kiling, 1989, s. 206).
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e Cahsan Isgiicii Devri: Yiiksek isgiicii devri, genellikle is tatminsizligi ile
iliskilendirilir. Calisanlarin islerinden memnuniyetsizlikleri, isten ayrilma egilimini
artirabilir (Ozsoy, 2017, s. 48). Calisanlarin is beklentileri ile karsilanmamasi, is
tatminsizligine ve dolayisiyla isten ayrilmaya yol acabilir (Telman ve Unsal, 2004, s.
66).

e Sorunlu Isci-Isveren Iliskileri: Is tatminsizligi, c¢alisanlarm sendikalara
yonelme egilimini artirabilir. Ozellikle {icretlerde diisiikliik, is giivencesinin az olmasi
gibi faktorler, calisanlarin sendikalara katilma istegini artirabilir. Bu durum, is¢i-isveren

iliskilerini olumsuz etkileyebilir ve sendikalasmaya yol acabilir (Han, 1996, s. 39).

2.7. Sosyal iklim ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Bir igletmenin sosyal yapisi, isgorenlerin ¢alisma arkadaslari, yoneticiler, farkl
departman c¢alisanlariyla kurduklar iligkiler ve rol ile statli dagilimlarindan olusur. Bu
yapi, isletmenin 6zgiin orgiitsel iklimini sekillendirir (Kaya, 2020, s. 4). Orgiitsel iklim,
her isletmenin kendine has bir atmosferini olustururken, calisma kosullar1 ve is
giivenligi gibi faktorler de bu iklimin 6nemli bilesenlerindendir. Calisma kosullari, isin
zorluk derecesi, havalandirma, temizlik ve saglik sartlar1 gibi unsurlar isgorenlerle

uyumlu olmalidir (Herzberg, 1968, s. 168-185).

Is tatmini, isten elde edilen maddi kazanglarin Otesinde, calisanlarin is
arkadaslartyla birlikte bir eser yaratmaktan duyduklart mutlulugu ifade eder (Sokmen ve
Benk, 2019, s. 2232). Orgiitlerde agiklik iklimi, ¢atisma ve sorun ¢dzme siireclerine
olumlu katki saglar. Bu tiir bir iklimde bireysel ¢atismalar azalir, ¢linkii takim calismasi
on plandadir ve basari, bireysel degil takim halinde elde edilen cabalarla saglanir.
Calisanlar, dogru fikirleri ve uygun ¢oziimleri birlikte calisarak gelistirir ve dgrenirler.
Bu baglamda, orgiitsel iklim is tatminini etkileyen onemli bir faktor olarak 6ne ¢ikar

(Cummings ve Scott, 1969, s. 233-290; Mitchell ve Larson, 1987, s. 85-108).

2.8. Orgiitsel Uyum

Orgiitsel uyum, yeni calisanlarin, katildiklar1 kurumun kiiltiiriinii, degerlerini,
normlarini ve iglevlerini 6grendikleri bir siiregtir (Ercis, 2022, s. 28). Temel hedef, yeni

¢alisanin kurumun etkin bir tiyesi haline gelmesidir (Can, 2002, s. 348).
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Orgiitsel uyum, eski aliskanliklarin terkedilerek yeni bilgilerin kazanilmasi
(adaptasyon) ve 6grenmeyi (kurum amaglari, gérevler, normlar vb. 6grenme) igerir (Can
vd., 2001, s. 154). Arastirmacilar, uyumu genellikle bir "kurallar1 6grenme" siireci
olarak tanimlarlar. Van Maanen ve Schein (1979), orgiitsel uyumun {i¢ bileseni
oldugunu belirtirler: 1. Kisinin kendi is performansi ve kurum i¢indeki genel islevi i¢in
gerekli olan yeni bilgileri 6grenmesi, 2. Stratejik bir temel olusturmasi ve problemleri
¢6zmek i¢in bir dizi karar verme stratejisi gelistirmesi, 3. Kurumun misyonunu, amacini
ve beklentilerini 6grenmesi. Bu {i¢ 6grenme alani birbirleriyle siki bir sekilde

baglantilidir.

Orgiitsel uyum siirecinde tanimlanan ii¢ 6grenme alaninim birbirleriyle yakindan
iliskili oldugu kabul edilmektedir (Yilmaz ve Akgiin, 2019, s. 1150). Ancak bazi
orgiitsel uyum arastirmacilari bu siireci daha da genisleterek, yeni ¢alisanlarin "davranig
ve degerlerinde" meydana gelen degisiklikleri de siirece dahil etmiglerdir. Bu
degisiklikler, bilginin, stratejik bir temelin veya Orgiitsel misyonun 6grenilmesinden
farklhidir. Eger davranis ve degerler degisirse, yeni ¢alisan birey olarak da doniisiir ve

boylece orgiite daha derin bir baglilik gelistirilmis olur (Calik, 2003, s. 2-3).

Sonug olarak, orgiitsel uyum, bir ¢alisanin is yerindeki degerlere, normlara ve
iligkilere uyum saglama derecesidir. Bu uyum, hem ¢alisan hem de orgiit agisindan

onemlidir ve basartya katkida bulunur.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTLERDE SOSYAL IKLiMIN i§S TATMINi
UZERINDEKI ETKISININ ANALIZI

3.1. Arastirmanin Tarihsel Arka Plani

Orgiitsel davramisin tarihsel gelisimi, ilk olarak 1900'li yillarin baslarinda ortaya
cikan bilimsel yonetim teorileriyle baslamistir. Bu teoriler, ¢alisanlarin verimliligini
artirmak igin is siireglerinin bilimsel olarak yonetilmesini 6nermistir. Sonraki yillarda
ise insan iligkileri yaklagimi ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin duygularinin ve

motivasyonlarinin énemini vurgulamistir (Onen, 2008, s. 25).

1960'larda, orgiitsel davranisin sosyal boyutuna daha fazla odaklanilmaya
baslanmigtir (Halis ve Ugurlu, 2008). Bu donemde, orgiitlerde sosyal etkilesimlerin
calisanlarin davraniglarina ve tutumlarina etkisini inceleyen arastirmalar yapilmistir. Bu
caligmalar, orgiitlerdeki sosyal iklimin ¢alisanlarin performansina ve tatminine énemli

bir etkisi oldugunu gostermistir.

1980'lerden itibaren, is tatmini arastirmalar1 daha fazla ilgi ¢cekmeye baslamistir.
Is tatmini, ¢alisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet seviyesidir. Bu kavram,
calisanlarin motivasyonu, baglilig1 ve isten ayrilma niyetleri tizerinde 6nemli bir etkiye

sahiptir (Cankaya, 2019, s. 1).

Gliniimiizde ise Orgiitsel davranig arastirmalari, orgiitlerin giderek kiiresellesen ve
degisen yapisiyla birlikte daha karmasik hale gelmistir (Sahin, 2024, s. 41). Bu
baglamda, orgiitlerde sosyal iklim Olgegi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar, ¢alisanlarin mutlulugu, performansi ve orgiitlerin basarisi agisindan 6nem

arz etmektedir.



3.2. Literatiir Taramasi

Calisma konusu oOzelinde ortaya koyulan onceki ¢alismalarin ele alinmasi
literatiirdeki mevcut bilgi birikiminin gelismesi adina oldukc¢a 6nemlidir. Bu baglamda,
konu 6zelinde gergeklestirilen ¢calismalara bakildiginda bazi ¢alismalar 6ne ¢ikmaktadir.
1920'lerin  sonunda Chicago'daki Western Elektronik Sirketinin Hawthorne
fabrikalarinda yapilan arastirmalar, endiistride verimlilik {izerine aydinlanmanin
etkilerini inceleyerek insan iliskileri yaklagiminin temelini atmistir (Sertel, 2019). 1927-
1932 yillar1 arasinda Elton Mayo ve Fritz Roethlisberger tarafindan yiiriitiilen
Hawthorne deneyleri, iiretim ve verimlilik {izerinde fiziksel kosullardan ziyade informal
gruplarin normlarinin ve informal liderlerin etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu
deneyler, ¢alisanlarin pasif bir makine pargasi olmadigini ve etkin birer birey olarak is
ortamima katki sagladigini gostermis; bodylece insan iliskileri kuramini dogurmustur
(Tanridgen, 2018). Hawthorne deneyleri sonucunda, belirli yonetim tarzlarinin
calisanlar arasindaki iligkileri, rekabeti ve basar1 motivasyonunu artirarak is doyumunu

yiikselttigi tespit edilmistir (Hassard, 2012).

Yilmaz ve Akay (2022, s. 83) tarafindan Tiirkiye’de bulunan zincir restoran
isletmelerinde calisan personellerin sahip oldugu orgiit kultiri ve 1is tatmini
durumlarinin ve algilariin 6l¢iildiigli calismada orgiit kiiltiirliniin is tatmini lizerindeki
etkisi ele alinmistir. Calisma sonucunda Orgiit ikliminin is tatminini olumlu ydnde
etkiledigi saptanmistir. Bir diger ¢alismada da benzer sekilde orgiitsel iklimin 1§ tatmini
tizerinde pozitif etkisi oldugu belirlenmistir (Yesil vd., 2017, s. 34-35). Yilmaz ve
arkadaslar1 (2023, s. 65) ve Adigiizel ve arkadaslar1 (2014, s. 18) da bu duruma paralel
bulgulara ulagsmig ve orgiit ikliminin is tatmini lizerinde olumlu etkisi oldugu tespit

etmislerdir.

Korkmaz ve Bager (2020, s. 9-10) ise banka calisanlar1 6rnekleminde
uyguladiklart bir aragtirmada yine orgiitsel iklimin is tatmini {lizerinde etkisi oldugu
sonucuna ulagsmiglardir. Bunun yaninda, literatlirde sosyal iklimin i tatmini {izerinde
olumlu yonde etkilerini oldugunu savunan, farkli yillarda ve farkl 6rneklemlerde ortaya
koyulan bir¢ok c¢alisma (Adams ve Bond, 2000; Bell vd., 2018; Boyle vd., 2006;
Dickens vd., 2022; Leipoldt vd., 2019; McLennan, 2005; Newman ve Maylor 2002;
Tonkin, 2016; Utriainen ve Kyngas, 2009) mevcuttur.
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Bu arastirmacilarin ¢alismalari, orgiitsel iklimin is tatmini {izerindeki etkisini
farkl1 boyutlariyla ele almis ve literatiirde 6nemli katkilar sunmustur. Yapilan bu

calismalarin kapsami, bulgular1 ve yontemleri daha ayrintili bir sekilde incelenecektir.

Yesil ve arkadaslarinin (2017) ¢alismasi, cagdas 6zel ve kamu Orgiitlerinde etik
iklimin giderek daha Onemli bir kavram haline geldigini ortaya koymaktadir.
Aragtirmada, etik iklim olgusu kapsamli bir sekilde ele alinarak metodolojik cercevesi
olusturulmus ve ¢esitli analizler gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular, etik iklimin is
tatmini, yenilik¢i davranig, bilgi paylasimi ve orgiitsel vatandaglik davranigi lizerinde

olumlu yonde etkili oldugunu gostermektedir.

Elde edilen bulgular, teorik diizlemde literatiirdeki mevcut tartismalar
desteklemekte ve konuyla ilgili 6nceki arastirmalarla tutarlilik géstermektedir. Calisma,
etik iklimin organizasyonel diizeyde Onemli bir rol oynadigimi ve calisanlarin is
yerindeki performanslarini, is tatminlerini ve motivasyonlarini sekillendirdigini
vurgulamaktadir. Etik iklim algisinin, c¢alisanlarin deger ve inanglari ile uyumlu bir
sekilde sekillendigi, bu uyumun ise bireysel sonuclar iizerinde olumlu etkiler yarattigi

sonucuna ulagilmistir.

Etik iklimin, bireylerin is yerinde daha yiiksek bir motivasyonla calismalarini
sagladigini, 1is tatminlerini artirdifini ve ayn1 zamanda Orgiitsel baghiliklarini
giiclendirdigini belirtmislerdir. Ayrica, etik iklimin, ¢alisanlar arasinda giliven
duygusunu pekistirdigi ve bu durumun bireysel basariy1 artiran bir faktor oldugu ifade

edilmistir.

Calisma, etik iklimin pozitif bir sekilde algilanmasinin, bireylerin is yerindeki
stres diizeylerini azalttigin1 ve onlarin daha saglikli bir is-yasam dengesi kurmalarina
yardimc1 oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, etik iklimin oOrgiit i¢cindeki adalet
algisii artirarak, bireylerin is yerindeki tatmin ve genel memnuniyet diizeylerini olumlu

yonde etkileyebilecegi sonucuna varilmistir.

Yilmaz ve arkadaslarinin (2023) yaptig1 bir diger ¢aligmada, orgiit ikliminin is
tatmini tizerindeki etkilerini incelemeyi amaclamaktadir. Bu arastirma Tiirkiye’deki
zincir restoran isletmeleri 6zelinde yapilmis olup, orgiit ikliminin ¢alisanlarin is tatmini
tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Calisma, is yerinde olusturulan

Orgiitsel atmosferin, ¢alisanlarin is memnuniyetini sekillendiren temel faktorlerden biri
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oldugunu vurgulamaktadir. Sonugclar, pozitif bir 6rgiit ikliminin, ¢alisanlarin is tatminini

artirarak, isletme verimliligine de katki sagladigin1 gostermektedir.

Bu bulgular, orgit iklimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi daha derinlemesine
anlamak i¢in Onemli bir kaynak olusturmakta ve isletmelerdeki insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin  yeniden sekillendirilmesine olanak tanimaktadir. Bu
aragtirma, Orgiitsel iklimin c¢alisanlar iizerindeki psikolojik ve profesyonel etkilerini

degerlendiren literatiire nemli bir katki1 sunmaktadir.

Adigiizel ve arkadaglarinin (2014) gerceklestirdigi arastirma ise saglik sektoriinde
orgiit iklimi ile i tatmini arasindaki iliskiyi incelemeyi amacglamaktadir. Arastirma,
Istanbul'daki 6zel hastanelerde calisan 152 saglik calisani iizerinde yapilmustir ve elde
edilen bulgular, orgiit iklimi ile is tatmini arasindaki iliskinin sektére 6zgli dinamikler
nedeniyle farklilik gosterebilecegini ortaya koymustur. Calismanin sonuglari, saglik
calisanlarinin Orgiit iklimini orta diizeyde algiladigini ve igsel tatmin diizeylerinin

yiiksek, ancak digsal tatmin diizeylerinin ¢ok yiiksek oldugunu gostermektedir.

Bununla birlikte, orgiit iklimi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmamistir. Bu bulgu, saglik sektoriindeki orgiitsel faktorlerin calisanlarin is
tatminini  sekillendirmedeki roliinii daha dikkatlice incelemeyi gerektirmektedir.
Adigiizel ve arkadaslarinin calismasi, saglik sektoriinde is tatmini ve oOrgiit iklimi
iliskisini anlamaya yonelik 6nemli bir katki sunmakta ve sektorel baglamda insan
kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel gelisim politikalarinin olusturulmasina yonelik yeni

perspektifler sunmaktadir.

Adams ve Bond (2000) tarafindan yapilan calisma, hastane hemsirelerinin is
tatmini ile bireysel ve orgiitsel dzellikler arasindaki iliskiyi kapsamli bir sekilde analiz
etmiglerdir. Arastirma, hastane hemsirelerinin is tatmini ile ilgili bireysel ve Orgiitsel
Ozelliklerin nasil iliskilendirilebilecegini aragtiran 6nemli bir kaynaktir. Bu calisma,
hemsirelerin is tatminini etkileyen c¢esitli faktorleri inceleyerek, is tatmininin

artirtlmasina yonelik stratejiler gelistirilmesine katki saglamaktadir.

Calisma, hemsirelerin is tatmininin sadece bireysel faktorlere degil, ayn1 zamanda
orglitsel faktorlere de bagli oldugunu vurgulamaktadir. Bireysel faktorler arasinda,

hemsirelerin yaslari, deneyim diizeyleri, egitim seviyeleri gibi kisisel ozellikler yer
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alirken, oOrgiitsel faktorler arasinda ise is yiikii, yonetim tarzi, is arkadaslartyla iliskiler

ve saglik kurumunun genel organizasyon yapisi 6nemli bir yer tutmaktadir.

Adams ve Bond, hemsirelerin is tatminini etkileyen Orgiitsel faktorlerin,
hemsirelerin igyerinde karsilastiklar1 zorluklari ve memnuniyet seviyelerini biiyiik
dlciide sekillendirdigini ortaya koymuslardir. Ornegin, is yerindeki iyi yonetim, etkili
iletisim, destekleyici liderlik ve meslektaslariyla giiglii isbirligi, hemsirelerin 1is

tatminini artiran onemli faktorler olarak belirtilmistir.

Bu caligma, hemsirelerin is tatminini artirmak i¢in saglik kurumlarinin sadece
bireysel gelisim firsatlarin1 degil, aym1 zamanda Orgiitsel yapiyr da g6z Onilinde
bulundurmalar1 gerektigini savunmaktadir. Iyi bir orgiitsel yapi, hemsirelerin islerini
daha verimli ve tatmin edici bir sekilde yapmalarina olanak tanir, bu da sonugta saglik

hizmetlerinin kalitesini artirir.

Benzer sekilde, Bell ve arkadaslart (2018), zihinsel gelisimsel engelli bireyler igin
adli ortamlarda sosyal iklimi degerlendiren Olgiitlerin nasil adapte edilebilecegine dair
Oonemli bir arastirmadir. Calisma, zihinsel gelisimsel engelli bireylerin adli ortamlarda
yasadig1 deneyimlerin, sosyal iklimle nasil iligkilendirilebilecegini ve mevcut dlgiitlerin

bu gruba nasil uyarlanabilecegini incelemektedir.

Calisma, sosyal iklimin, bireylerin psikolojik iyilik halleri ve toplumsal uyumlar:
tizerinde biiyiik bir etkisi oldugunu vurgulamaktadir. Zihinsel gelisimsel engelli
bireylerin, adli ortamlarda yasadigi sosyal iklimin, onlarin tedavi siireglerini ve genel
tyilesme sanslarini dogrudan etkileyebilecegi ifade edilmistir. Bu nedenle, bu bireylerin

ithtiyaclaria uygun 6lgiitlerin gelistirilmesi gerekliligi ortaya ¢cikmaktadir.

Bell ve arkadaslari, sosyal iklimin degerlendirilmesinde kullanilan mevcut
Olctitlerin, zihinsel gelisimsel engelli bireyler i¢in yetersiz kalabilecegini belirtmislerdir.
Calisma, bu Olciitlerin, bu bireylerin 6zel ihtiyaglarina uygun hale getirilmesi
gerektigini ve bunun da daha dogru degerlendirmelere ve daha etkili miidahalelere

olanak saglayacagini savunmaktadir.

Aragtirmada, sosyal iklimi degerlendirmek icin  kullanilan araglarin
uyarlanmasinin, adli ortamda yasayan zihinsel engelli bireyler i¢in daha dogru ve

anlamli veriler elde edilmesini sagladigi vurgulanmistir. Ayrica, sosyal iklimin
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iyilestirilmesinin, bu bireylerin tedavi siireclerini ve topluma entegrasyonlarini

desteklemede 6nemli bir rol oynadigi belirtilmistir.

Bell ve arkadaglariin ¢aligmasi, sosyal iklimin zihinsel gelisimsel engelli bireyler
icin adli ortamlarda nasil daha etkili bir sekilde degerlendirilebilecegine dair 6nemli bir

kaynak saglamaktadir.

Boyle ve arkadaslarinin (2006) calismasi ise 2004 Ulusal Hemsirelik Kalite
Gostergeleri Veritabani'ndan (NDNQI) elde edilen kesitsel verilerle, farkli birim
tirlerinde gorev yapan hemsirelerin is tatmini arasindaki farklar incelenmistir.
Arastirma, Amerika Birlesik Devletleri'nin 44 eyaletindeki 206 hastanede yer alan 2.900
hasta bakim biriminde goérev yapan 55.516 hemsirenin verilerini igermektedir.
Arastirmanin bulgulari, Arastirmanin bulgulari, genel olarak hemsirelerin is tatmininin
orta diizeyde oldugunu, pediatrik birimlerde en yiiksek is tatminine sahipken, cerrahi
hizmetler ve acil servis birimlerinde ise en diisiik tatminin goézlemlendigini ortaya
koymustur. Calisma ayrica, hemsireler arasi etkilesim, profesyonel statii ve profesyonel
gelisim gibi spesifik alanlarda yiiksek tatmin bildirilirken, gérev, karar verme ve maas
gibi alanlarda daha diislik tatmin diizeylerinin bulundugunu belirtmistir. Bu bulgular,
farkli birim tiirlerindeki hemsirelerin is ortamlarin1 inceleyen arastirmalarin

gelistirilmesine katki saglamaktadir.

Dickens ve arkadaslarinin (2022) calismasi, akut ruh sagligi hastalarinda sosyal
iklimi 1yilestirmek icin yapilan miidahalelerin igeriklerini ve sonuglarini inceleyen
kapsaml1 bir sistematik gozden gecirmedir. Bu calisma, akut ruh saglig: yatakli tedavi
ortamlarinda, sosyal iklimin iyilestirilmesi i¢in uygulanan miidahaleleri analiz

etmektedir.

Calisma, sosyal iklimin, hastalarin iyilesme siireclerini dogrudan etkileyen bir
faktor oldugunu belirtmektedir. Akut ruh sagligi hastalarina yonelik bakim ortamlarinda
pozitif bir sosyal iklimin saglanmasinin, hastalarin genel psikolojik iyilik hallerini ve
tedaviye uyumlarmi Onemli Olglide iyilestirdigi vurgulanmistir. Sosyal iklimin,
hemsireler, terapistler ve hastalar arasindaki etkilesimlerden, fiziksel ortamin diizenine
kadar birgok farkli bilesenden etkilendigi ve bu bilesenlerin bir arada caligsarak

tyilestirici bir ortam yarattig1 sonucuna varilmistir.
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Calisma, sosyal iklimi iyilestirmeye yonelik yapilan g¢esitli miidahaleleri
tartismakta ve bu miidahalelerin etkilerini sistematik bir sekilde incelemektedir. Bu
miidahaleler arasinda, bakim ortaminin fiziksel diizenlemeleri, egitim programlari,
calisanlarin tutumlar1 ve liderlik stratejileri yer almaktadir. Arastirma, bu miidahalelerin
genellikle hastalarin tedaviye katilimini artirdigi, stres diizeylerini azalttigi ve tedavi

stireclerini hizlandirdig1 bulgusunu ortaya koymaktadir.

Dickens ve arkadaslari, sosyal iklimin iyilestirilmesi igin yapilan miidahalelerin
etkinliginin, bakim saglayicilarinin egitimine, calisanlar arasindaki isbirligine ve
hastalarin kisisel ihtiyaglarinin dikkate alinmasina bagli oldugunu belirtmislerdir. Bu
calisma, sosyal iklimin iyilestirilmesi i¢in saglik kurumlar1 ve profesyonellerin nasil bir

yaklagim gelistirmeleri gerektigine dair dnemli bilgiler sunmaktadir.

Leipoldt ve arkadaslar1 (2019) tarafindan yapilan c¢aligmada, terapotik yasam
alanlarinda sosyal iklimin belirleyicilerini ve sonuclarini inceleyen kapsamli bir
sistematik gozden gecirmedir. Bu calisma, 6zellikle genclerin bakim aldig1 terapotik
yerlesim yerlerinde sosyal iklimin nasil sekillendigi ve bu iklimin genclerin gelisimi

tizerindeki etkilerini aragtirmaktadir.

Calisma, sosyal iklimin, bireylerin (6zellikle genclerin) yasam deneyimlerini ve
psikolojik sagliklarin1 6nemli 6l¢iide etkileyen bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir.
Sosyal iklim, genglerin bakim ortamlarina uyumlarini, duygusal iyilik hallerini ve genel
gelisim siireclerini etkilemektedir. Pozitif bir sosyal iklim, giivenli, destekleyici ve
anlagilabilir bir atmosfer yaratirken, olumsuz sosyal iklimler genclerin psikolojik ve

sosyal gelisimlerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Leipoldt ve arkadaslari, terapdtik bakim ortamlarinda sosyal iklimin cesitli
faktorlerden etkilendigini belirtmistir. Bu faktorler arasinda, ¢alisanlarin tutumlari, grup
dinamikleri, liderlik yaklagimlari, sosyal destek sistemleri ve bakim modelinin
ozellikleri bulunmaktadir. Sosyal iklimin kalitesi, bu ortamda bulunan bireylerin daha

saglikl bir sekilde gelismelerine olanak tanimaktadir.

Calisma, sosyal iklimin genglerin psikososyal gelisiminde Onemli bir rol
oynadigini ve olumlu sosyal iklimlerin genglerin terapétik bakim siireglerine daha iyi

uyum saglamalarina yardimci oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda, terapotik bakim
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saglayicilarinin, sosyal iklimin giliglendirilmesi igin stratejiler gelistirmeleri gerektigi

sonucuna varilmaktadir.

Leipoldt ve arkadaslarinin c¢alismasi, sosyal iklimin terapotik bakim ortamlari
uzerindeki etkilerine dair Onemli bir literatiir taramas: sunmaktadir ve bakim

ortamlarinin iyilestirilmesi i¢in rehberlik saglamaktadir.

McLennan (2005) tarafindan yapilan ¢alismada, hemsirelerin islerini daha verimli
ve tatmin edici hale getiren faktorlere dair goriislerini incelemektedir. Bu ¢alisma,
hemsirelerin is ortamlarinda karsilagtiklart zorluklart ve bu zorluklarin {iistesinden

gelmelerine yardimci olan faktorleri ele almaktadir.

Calisma, hemsirelerin islerini etkili bir sekilde yapabilmelerini saglayan temel
faktorlerin, uygun ¢alisma kosullart, is giicii destegi, liderlik, iletisim ve egitim firsatlar
oldugunu ortaya koymaktadir. Hemsireler, ¢alisma ortamlarinda yeterli kaynaklara
sahip olmanin, gorevlerini daha verimli bir sekilde yerine getirmelerine ve profesyonel
memnuniyetlerini artirmalarina olanak tamidigin1 belirtmislerdir. Ayrica, giicli bir
liderlik ve agik iletisim kanallarinin, hemsirelerin islerini kolaylastiran 6nemli unsurlar

arasinda oldugu vurgulanmistir.

McLennan bu faktorlerin, hemsirelerin is tatminini dogrudan etkileyen unsurlar
oldugunu ve saglik kurumlarinin bu faktorleri géz 6niinde bulundurarak daha saglikli ve
destekleyici bir caligma ortami yaratmalari gerektigini savunmaktadir. Calisma,
hemsirelerin i3 memnuniyetinin artirilmas1 ve saglik hizmetlerinin kalitesinin

yiikseltilmesi i¢in gereken temel unsurlari tanimlamaktadir.

Bu calisma, hemsirelerin is giiclinii etkin bir sekilde kullanabilmesi i¢in uygun
calisma kosullarinin saglanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Hemsirelerin is tatminini
artirmaya yonelik stratejiler gelistirilmesi, hemsirelerin profesyonel gelisimlerini

desteklemek ve saglik hizmetlerinin kalitesini iyilestirmek i¢in 6nemli bir adimdir.

Bu bulgular, Newman ve Maylor (2002) tarafindan yapilan arastirma ile
desteklenmektedir. Newman ve Maylor, hemsirelerin is tatmini, bakim kalitesi ve hasta
memnuniyeti arasindaki iligkiyi inceleyen Onemli bir arastirma yapmigslardir. Bu
calisma, hemsgirelerin is tatmininin, hasta bakim Kkalitesini ve dolayisiyla hasta

memnuniyetini nasil etkiledigini arastirmaktadir.
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Calisma, hemsirelerin is tatmininin, kaliteli hasta bakiminin saglanmasi i¢in kritik
bir faktor oldugunu ve bunun da dogrudan hasta memnuniyetine yansidigini ortaya
koymaktadir. Hemsirelerin is yerindeki memnuniyeti, onlarin mesleki performanslarini,
hasta bakimin1 ve hasta ile etkilesimlerini olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle,
hemsirelerin tatmini ile bakim kalitesinin ve hasta memnuniyetinin gii¢lii bir sekilde

birbirine baglh oldugu sonucuna varilmaistir.

Arastirmada, hemsirelerin is tatmini ile hasta bakim kalitesi arasindaki iliskinin,
organizasyonel faktorler, is yiiki, liderlik tarzlar1 ve is yerindeki destek gibi unsurlarla
sekillendigi vurgulanmaktadir. Hemsirelerin 1is tatminini artirmak igin, saglik
kurumlarimin bu faktérlere duyarli bir sekilde miidahale etmeleri gerektigi ifade

edilmistir.

Newman ve Maylor'in galismasi, hemsirelerin is tatminini artirarak, bakim
kalitesini ve hasta memnuniyetini iyilestirmeye yoOnelik stratejilerin  Onemini
vurgulamaktadirlar. Bu c¢alisma, saglik kurumlarinda c¢alisan profesyonellerin
memnuniyetini saglamak i¢in gereken adimlarin belirlenmesinde 6nemli bir rehber

olabilir.

Bir bagka 6nemli ¢alima, Tonkin (2016) tarafindan cezaevleri ve adli psikiyatri
hastanelerindeki sosyal iklimi degerlendiren anket Olgiitlerini inceleyen kapsamli bir
arastirmadir. Calisma, cezaevlerinde ve psikiyatri hastanelerinde c¢alisan profesyoneller
ve yonetim i¢in sosyal iklimin degerlendirilmesinde kullanilan yontemleri aragtirmakta

ve bu olgiitlerin nasil daha etkili bir sekilde kullanilabilecegini tartismaktadir.

Tonkin, sosyal iklimin, cezaevi ve hastane ortamlarinda bireylerin deneyimlerini
ve genel psikolojik saghigmi biyiik o6lclide etkileyen bir faktér oldugunu
vurgulamaktadir. Sosyal iklimin, c¢alisanlar ve hastalar/mahkumlar arasindaki
etkilesimler, giiven duygusu, sosyal destek ve yoneticilerin liderlik tarzlari gibi
unsurlarla dogrudan iliskili oldugu belirtilmistir. Ayrica, saglikli bir sosyal iklimin,
kurum i¢indeki stres diizeylerini azaltabilecegi ve bireylerin daha iyi uyum saglama

siireclerini destekleyebilecegi ifade edilmistir.

Bu calismada, sosyal iklimin degerlendirilmesinde kullanilan c¢esitli anket
Olciitleri incelenmis ve bu araclarin etkinligi iizerine bir degerlendirme yapilmistir.

Tonkin, bu dlgiitlerin, kurumlarin i¢ sosyal yapisint anlamada 6nemli bir rol oynadigini
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ve yoOnetim stratejilerinin iyilestirilmesinde yardimci olabilecegini belirtmektedir.
Bunun yani sira, cezaevlerinde ve psikiyatri hastanelerinde sosyal iklimin, hem
calisanlarin hem de hastalarin/mahkumlarin genel iyilik halleri iizerinde 6nemli bir

etkisi oldugu sonucuna varilmstir.

Tonkin'in ¢alismasi, cezaevlerinde ve adli psikiyatri hastanelerinde sosyal iklimin
degerlendirilmesi i¢in ¢esitli yontemlerin nasil daha etkili kullanilabilecegine dair
onemli bilgiler sunmaktadir. Bu ¢alisma, kurumlarin i¢ isleyislerini gelistirmeye yonelik

stratejilerin tasarlanmasinda faydali bir kaynak olabilir.

Benzer sekilde, Utriainen ve Kyngas (2009) tarafindan yapilan arastrima, orgiitsel
iklimin is tatmini {lizerindeki etkilerini derinlemesine inceleyen onemli bir ¢alisma
ortaya koymuslardir. Bu calisma, orgiitsel iklimin, calisanlarin is tatmini, Orgiitsel
bagliliklar1 ve genel is performanslari iizerindeki etkilerini anlamayir amaglamistir.
Arastirma, saglik sektoriinde ¢alisan hemsireler iizerinde yogunlasarak, orgiitsel iklimin,
calisanlarin ig tatminini nasil sekillendirdigini ac¢iklamaya yonelik bir model

gelistirilmistir.

Bulgular, orgiitsel iklimin, calisanlarin is tatmini iizerinde dogrudan bir etki
yarattigini ve bu etkinin, hemsirelerin is yerindeki deneyimlerini, motivasyonlarini ve
genel memnuniyet diizeylerini artirdigini gdstermektedir. Ozellikle, olumlu &rgiitsel
iklimlerin ¢alisanlarin daha yiiksek tatmin ve baglilik seviyelerine ulagsmalarina katki
sagladig1 belirlenmistir. Seffaflik, adalet, destek ve acik iletisimin giiclii oldugu
ortamlarda, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklar1 ve tatminleri artmaktadir. Bu durum,
calisanlarin islerini daha verimli ve motivasyonlu bir sekilde ger¢eklestirmelerini

saglamaktadir; dolayistyla orgiitsel performans da iyilesmektedir.

Aragtirma, ayni zamanda demografik o6zelliklerin ve is yerindeki sosyal iligkilerin,
orgiitsel iklim algis ile is tatmini tizerindeki etkilerini 6nemli Slgiide sekillendirdigini
ortaya koymustur. Calisanlar arasindaki giiclii sosyal baglar ve destekleyici bir ¢aligma

ortami, is tatmini lizerinde belirgin sekilde olumlu etkiler yaratmaktadir.

Sonu¢ olarak, orgiitsel iklimin is tatmini {izerindeki etkilerini ele alarak,
yonetimlerin ¢alisan memnuniyetini artirmak icin saglikli, destekleyici ve adil bir

orgiitsel iklim yaratmalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu baglamda, is tatmini ile
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ilgili stratejilerin, orgiitsel iklimin iyilestirilmesine dayali olarak gelistirilmesi gerektigi

savunulmustur.

Bunun yaninda, bazi c¢alismalarda da sosyal iklimin boyutlarinin is tatmini
tizerindeki etkisini ele alan ¢aligmalar mevcuttur. Bu ¢aligsmalar arasinda, sosyal iklimin
boyutlar1 arasinda yer alan kurumsal destegin calisanlarinin iy doyumu {iizerindeki
etkisini incelemek amaci ile yapilan ve kurumsal destegin is tatmini tizerinde olumlu bir
etkisi oldugu saptayan c¢alismalar 6rnek gosterilebilir (Baker vd., 2003; Dunn vd., 2005;
Nal ve Tarim, 2017, s. 138). Ayrica, oOrgiit icerisindeki etik kosullarin ig tatmini
tizerinde etkisi oldugunu savunan ¢alismalar (Joseph ve Deshpande, 1997; Verplanken,
2004) da mevcuttur. Bunun yaninda bireylerin grup i¢i, Orgiit ici ve oOrgiit dist
kisilerarasi etkilesimlerinin de is tatmini iizerinde etkisi oldugunu savunan calismalar da
(Belias ve Koustelios, 2014; Ennida ve Allouani, 2023; Paliwal ve Meshram, 2021)

mevcuttur.

Bu c¢alismalarda, sosyal iklimin farkli boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkileri
lizerine yapilan arastirmalar, orgiit i¢indeki kurumsal destek, etik kosullar ve kisilerarasi
etkilesimlerin 6nemli bir rol oynadigimi gostermektedir. Bu arastirmacilarin yapmais

oldugu ¢alismalar detayl1 bir sekilde ele alinip agiklanacaktir.

Baker vd., (2003) calismasi, okul memnuniyetinin Ogrencilerin gelisimsel
ithtiyaclart ve psikolojik saglikla olan iligkisini incelemektedir. Bu c¢alisma, okul
memnuniyetini sadece 6grencilerin okulda gecirdikleri zamanin "keyifli" olmast ile
iliskilendirmekten ziyade, okuldaki psikolojik ortamin Ogrencilerin genel gelisimine
nasil etki ettigini vurgulamaktadir. Okul memnuniyeti, 6grencilerin okul yasantilaria

ne kadar uyum sagladiklarini belirleyen 6nemli bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Calismanin temel bulgularindan biri, okullarin 6grencilerin psikolojik gelisimleri
icin saglikli bir ortam sunmasinin, 6grencilerin okula karsi daha pozitif bir tutum
gelistirmelerine katki sagladigidir. Bu baglamda okulda saglanan sosyal destek,
ogretmen-ogrenci iligkileri ve okula dair algilar, okul memnuniyetini etkileyen énemli
unsurlar olarak ele alinmistir. Okul memnuniyeti, 6grencilerin bireysel ihtiyaglarina,
ogrenme stillerine ve duygusal ihtiyaglarina uygun bir egitim ortami saglandiginda daha

yiiksek diizeyde gerceklesmektedir.
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Okul kiiltiiriiniin ve psikolojik ikliminin de 6grencilerin okul memnuniyetindeki
roli blyltktiir. Psikolojik olarak saglikli bir okul ortami, Ogrencilere gilivenli,
destekleyici ve Ogretici bir atmosfer sunarak onlarin okula olan baglarim
giiclendirmektedir. Okul yoneticileri ve d6gretmenler, bu psikolojik iklimi iyilestirmeye
yonelik adimlar atarak Ogrencilerin okulda daha fazla memnuniyet duymalarini

saglayabilirler.

Baker ve arkadaslarinin ¢alismasi, okul psikolojisi pratigi ve egitim politikalar
acisindan onemli ¢ikarimlar sunmaktadir. Okul ortamindaki sosyal iligkilerin, duygusal
destegin ve 6gretmen-0grenci etkilesimlerinin gii¢lendirilmesi, 6grencilerin okula olan
baglarin1 saglamlastirabilir. Bu nedenle, okul memnuniyetini artirmak i¢in okul
ikliminin psikolojik sagliginin 6n planda tutulmasi, egitimde daha olumlu sonuclar

dogurabilir.

Nal ve Tarim (2017) ise is tatmini literatliriine katki saglayan caligsmalarinda,
saglik yoneticilerinin paternalist liderlik davranislarinin saglik ¢alisanlarinin is doyumu
tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Arastirma, paternalist liderlik kavramini, liderlerin
calisanlarina kars1 sergiledigi destekleyici, koruyucu ve rehberlik edici davranmislar
cercevesinde ele almistir. Bu liderlik tarzinin calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi,
Tiirkiye’nin Kastamonu, Cankir1 ve Karabiik illerindeki kamu ve 6zel hastanelerde
gorev yapan 683 saglik personeli iizerinde yapilan kapsamli bir saha g¢aligmasiyla

degerlendirilmistir.

Aragtirmada, veriler Paternalist Liderlik Olgegi ve Minnesota Is Doyumu Olgegi
kullanilarak toplanmis ve elde edilen bulgular istatistiksel analizlere tabi tutulmustur.
Sonuglar, paternalist liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde pozitif ve
anlaml bir etkisi oldugunu gostermistir. Bu baglamda, liderlerin ¢alisanlarina yonelik
bireysel destek saglama, rehberlik etme ve sorunlarina duyarli bir sekilde yaklagma gibi
tutumlariin, c¢alisanlarin islerine karst memnuniyet diizeylerini artirdigi tespit

edilmistir.

Calisma, paternalist liderlik yaklagiminin is tatmini iizerindeki olumlu etkisini
vurgularken, bu liderlik tarzinin saglik sektorii gibi insan odakli hizmet alanlarinda daha
etkili bir is ortami1 yaratmak icin stratejik bir unsur olabilecegini 6ne siirmektedir.

Ozellikle, galisanlarin bireysel ihtiyaclarina yonelik duyarliligin ve liderin rehberlik

48



edici tutumunun, ¢alisan memnuniyeti ve bagliligin1 artirmada 6nemli rol oynadigi

belirtilmistir.

Sonug olarak, Nal ve Tarim’in (2017) arastirmasi, saglik sektoriinde liderlik ve is
tatmini arasindaki iliskiye dair Onemli bulgular sunmakla kalmayip, Orgiitsel
uygulamalar ve yoneticilik politikalart agisindan da Onemli Oneriler ortaya
koymaktadirlar. Bu baglamda, paternalist liderlik davraniglarinin daha yaygin bir
sekilde benimsenmesinin, hem calisanlarin is tatminini artirabilece§i hem de genel

orgiitsel performansi olumlu yonde etkileyebilecegi ifade edilmistir.

Joseph ve Deshpande (1997) tarafindan yapilan c¢alismada, etik iklimin
hemsirelerin is tatmini tlizerindeki etkisi incelenmistir. Bu ¢alisma, saglik sektoriinde
etik iklimin 6nemini vurgulayan 6énemli bir literatiir kaynagidir. Arastirma, etik iklimin
hemsirelerin is tatminlerini nasil etkiledigini anlamay1 hedeflemis ve etik iklimin pozitif

algilanmasinin is tatminini artirdig1 sonucuna varilmistir.

Pozitif etik iklim, hemsirelerin is yerinde daha yiiksek is tatmini yasamalarina
katkida bulunur. Bu, hemsirelerin is yerindeki etik standartlarin giiclii ve agik bir
sekilde desteklendigi organizasyonlarda ¢alisirken daha motive hissetmeleri ve islerine
daha bagli olmalar1 anlamia gelir. Negatif etik iklim ise, c¢alisanlarin is tatmininin
azalmasina neden olabilir. Etik kurallarin belirsiz oldugu veya siirekli ihlal edildigi bir
calisma ortaminda, hemsirelerin moralinin diismesi ve is tatminlerinin azalmasi

beklenir.

Aragtirmanin sonuglari, saglik sektoriinde calisanlarin is tatminini artirmak igin
etik iklimin iyilestirilmesi gerektigini Onermektedir. Bu, yonetim ve liderlik
stratejilerinin, organizasyonel kiiltiiriin etik standartlar1  destekleyecek sekilde
diizenlenmesi gerektigini gosterir. Hemsirelerin daha yiiksek is tatmini yasamasi, hasta
bakim kalitesinin yiikselmesi ve saglik hizmetlerinin genel performansinin iyilesmesi

gibi olumlu sonuglara yol agabilir.

Verplanken ve arkadaslar1 (2004) ise oOrgiitsel degerlerin caliganlarin is tatmini
tizerindeki etkilerini inceleyen onemli bir arastirma yapmuglardir. Calisma, 6zellikle
saglik sektoriinde, orgiitsel iklimin ve degerlerin calisanlarin is doyumu {izerindeki
rollinii ele almistir. Aragtirma, "Orgiitsel degerler modeli" cercevesinde, olumlu insan

iligkilerinin 6rgiit iklimi agisindan nasil belirleyici bir faktor olduguna dikkat
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cekilmistir. Bu baglamda, agik iletisim, c¢alisanlarin fikirlerine duyarlilik, katilim,
sadakat ve diriistliik gibi unsurlarin, orgiit ikliminin sekillenmesindeki 6nemli unsurlar

oldugu vurgulanmustir.

Arastirmanin bulgulari, orgiitsel degerlerin calisanlarin is tatminini dogrudan
etkiledigini gostermektedir. Insan iliskilerinin olumlu sekilde algilandig1 béliimlerde,
calisanlarin is tatmininin de yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, c¢alisanlar
onemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Orgiitsel degerlerin, ¢alisanlarin islerine
olan bagliliklarini, motivasyonlarini ve tatminlerini artirarak, orgiit icinde daha verimli

bir i ortam1 yaratilmasina olanak sagladig: ifade edilmistir.

Bu calisma, orgiitsel kiiltiir ve degerlerin, 6zellikle saglik sektoriinde, is tatmini
tizerinde belirleyici bir faktor oldugunu ortaya koymakta ve bu faktorlerin yonetimsel
stratejilerin gelistirilmesinde nasil kullanilabilecegine dair 6nemli ipuclar1 sunmaktadir.
Calisma, oOrgiit ikliminin pozitif bir sekilde sekillendirilmesinin, sadece calisan
memnuniyetini degil, ayn1 zamanda hizmet kalitesini artirmada da kritik bir rol

oynadigini vurgulamaktadir.

Belias ve Koustelios (2014) tarafindan yapilan arastirmada, orgiit kiiltiiriiniin is
tatmini lizerindeki etkilerini inceleyen kapsamli bir arastirma gerceklestirmislerdir. Bu
calismada, oOrgiitsel kiiltiirlin, calisanlarin is tatmini ve Orgiite olan bagliliklar
tizerindeki belirleyici rolii ele alimmistir. Arastirma, Orgiit kiiltiirini, bir
organizasyondaki paylasilan degerler, normlar ve inanglar biitiinii olarak tanimlayarak,
bu kiiltiirel faktorlerin calisanlarin is deneyimlerini nasil sekillendirdigini ve genel is

tatmini lizerinde nasil bir etkisi oldugunu analiz etmeyi amaglamistir.

Arastirma, Yunanistan'daki bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren 260 calisanin
katilmiyla gerceklestirilmis olup, veri toplama aract olarak anketler kullanilmistir.
Anketler aracilifiyla toplanan veriler, istatistiksel analizlere tabi tutulmus ve Orgiit
kiiltiirlinlin is tatmini tlizerindeki etkisi degerlendirilmistir. Sonuglar, orgiitsel kiiltiiriin,
ozellikle kiiltiirel degerler ve normlar boyutunun, calisanlarin is tatmini {izerinde
anlaml1 bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Orgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlar tarafindan
paylasilan degerler ve normlarla sekillenen bir ortamda, is tatmininin arttig

gbzlemlenmistir.
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Arastirma bulgulari, 6rgiit kiiltlirlinlin i§ tatmini tizerinde énemli bir etkiye sahip
oldugunu ve bu Kkiiltiiriin is deneyimlerini sekillendirerek calisanlarin genel is
memnuniyetini etkiledigini vurgulamaktadir. Calisma, orgiitsel kiiltiiriin, ¢alisanlarin is
tatmini, motivasyonlar1 ve Orgiite olan bagliliklar1 {izerinde kritik bir rol oynadigini
gostermektedir. Bu baglamda, orgiit kiiltliriiniin pozitif bir sekilde sekillendirilmesinin,
calisanlarin memnuniyetini artiracagi ve orgiit performansini olumlu yonde etkileyecegi

sonucuna varilmaktadir.

Son olarak, Giines vd., (2023) ise Orgiit ikliminin is tatmini tizerindeki etkisini
inceleyen kapsamli bir arastirma gergeklestirmislerdir. Bu ¢alisma, 6gretmenlerin orgiit
iklimi algilar1 ile is tatmini arasindaki iligkileri degerlendirmeyi hedeflemistir.
Arastirma, Tirkiye'nin Mus ili cevresindeki ilgelerde gorev yapan 276 Ogretmen
tizerinde gerceklestirilmis olup, nicel arastirma yontemi kullanilarak veriler
toplanmistir. Arastirmada, orgiit iklimi ve is tatmini diizeylerini 6lgmek igin iki ayri

6lcek uygulanmustir.

Arastirmanin bulgulari, orgiit ikliminin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle, dgretmenlerin oOrgiit iklimi algilarinm is
tatminini pozitif ydnde etkiledigi belirlenmistir. Ogretmenlerin 6rgiit iklimi algilarinda,
destekleyici miidiir davraniglari, samimi Ogretmen iliskileri ve isbirlik¢i 6gretmen
davraniglari ile is tatmini arasinda giiclii bir pozitif iliski oldugu saptanmistir. Bu bulgu,
orgiitsel yapinin ve liderlik anlayisinin, 6gretmenlerin is doyumu {izerinde kritik bir rol

oynadigini gostermektedir.

Buna karsin, emredici ve kisitlayict miidiir davranislari ile umursamaz 6gretmen
davraniglari, is tatmini ile negatif bir iliski i¢inde bulunmustur. Bu durum, olumsuz
orgiitsel iklimin ve yoOnetim tarzlarinin, Ogretmenlerin is tatminini olumsuz
etkileyebilecegini ortaya koymaktadir. Ayrica, demografik degiskenler de is tatmini
lizerinde farkli etkiler yaratmustir. Ozellikle, yas grubu itibariyla 46 yas ve iizerindeki
Ogretmenlerin, diger yas gruplarina kiyasla daha yiiksek is tatmini algiladiklar

gozlemlenmistir.

Bu calisma, orgiit iklimi ve is tatmini arasindaki iligkiyi anlamak adina onemli
bulgular sunarak, okul yonetimlerinin, 6gretmenlerin is tatminini artirmak amaciyla

destekleyici bir orgiit iklimi yaratmalarinin énemini vurgulamaktadir. Ozellikle liderlik
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tarzi ve Ogretmenler arasi iligkilerin iyilestirilmesi, O6gretmenlerin is doyumunu

artirabilir ve dolayisiyla egitim ortaminin verimliligini olumlu yonde etkileyebilir.

Ankara merkez liselerinde yapilan bir arastirma ise yonetici ve egitmenler
arasinda Orgiitsel iklim algis1 agisindan belirgin bir farklilik gozlenmemistir. Ancak,
okullarin resmi ve 6zel niteliklerinin Orgiitsel iklim iizerinde farkliliklara yol actigi
tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina gore, okullarm orgiitsel iklim tiirii ile Universite
Se¢me Smavi’ndaki basari arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir. Ozellikle, agik
orgiitsel iklim tipine dogru ilerledik¢e Ggrenci basarisinin arttigi, kapali iklim tipine
yoneldikge ise disiplin olaylarin ve disiplin cezalarin arttig1 gézlemlenmistir (Peker,

1978, s. 78-79).

Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanlig1 merkez o6rgiitlerinde yapilan baska bir ¢alismada
ise, her iki bakanligin merkezi Orgiitlerinde orgiitsel iklim algilar1 incelenmistir. Bu
calismada, Milli Egitim Bakanligi'ndaki orgiitsel iklimin "orta derecede 1lik" oldugu
tespit edilirken, Kiiltiir Bakanligi'nda daha yumusak bir iklimin hakim oldugu
belirlenmistir. Bununla birlikte, her iki orgiitsel iklimin de ideal iklim tipinden oldukca

uzak oldugu vurgulanmistir (Gtigliiol, 1979).

Universiteler diizeyinde yapilan bir baska arastirmada ise Hacettepe Universitesi
ve Ortadogu Teknik Universitesi (ODTU) calisanlarmin 6rgiitsel iklim algilarin
karsilastirmistir. Bu arastirma sonucunda, ODTU’deki yoneticilerin fiziksel ortamlarini
Hacettepe Universitesi yoneticilerine gére daha tatmin edici bulduklari ortaya ¢ikmustir.
Ayrica, ODTU calisanlari orgiitiin hedeflerine ulasmasi, kurum igi egitim olanaklar,
alinan kararlara katilim, iletisim ve denetim gibi boyutlar1 daha olumlu algilamistir. Her
iki Uiniversitede de basariy1 ve yaraticiligl tesvik eden nitelikte orgiitsel iklim tiirlerinin

bulundugu belirlenmistir (Korkut, 1980, s. 67-70).

Son olarak, orgiitsel iklimin motivasyon {iizerindeki etkilerini inceleyen bir
aragtirmada, algilanan Orgiitsel iklimin ¢aliganlarin motivasyonunu anlamli bir sekilde
etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica, is tatmini ile orgiitsel etkinlik arasinda giiclii bir iligki
oldugu saptanmistir. Bu ¢alismalar, orgiitsel iklimin 6nemini vurgulamakta ve egitim
kurumlar ile kamu Orgiitlerinin yoneticilerinin bu konuya dikkat etmeleri gerektigini

ifade etmektedir (Dagdelen, 1986, s. 5).
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Yapilan bu ¢alismalrin tiimii, sosyal iklimin ig tatmini tizerindeki etkilerini farkli

acilardan ele alarak, konuya dair kapsamli bir anlayis sunmaktadir.

Ancak, sosyal iklim her zaman is tatmini {izerinde etkili olmamaktadir.
Literatiirde konu 6zelinde ortaya koyulan calismalarin bazilarinda da sosyal iklimin is
tatminini belirleyici diizeyde etkilemedigini bulgulayan calismalar (Flarey, 1993;
Mumford, 1972; Ravari vd., 2012) mevcuttur.

Flarey (1993), Mumford (1972) ve Ravari vd. (2012) tarafindan gergeklestirilen
aragtirmalar, sosyal iklimin i tatmini iizerindeki etkisinin belirleyici diizeyde
olmadigina dair bulgular sunmaktadir. Bu ¢aligsmalar, sosyal iklimin yalnizca is tatmini
ile sinirlt olmayan daha genis bir orgiitsel yap1 icindeki etkilerini incelemis ve sosyal
etkilesimlerin is tatmini lizerindeki etkisinin genellikle dolayli veya smirli oldugunu
gostermistir. Bu aragtirmacilarin yapmis oldugu ¢alismalar detayli bir sekilde ele alinip

acgiklanacaktir.

Flarey (1993), tarafindan yapilan ¢alismada, sosyal iklimin is tatmini iizerindeki
etkisinin belirleyici diizeyde olmadigi ortaya konmustur. Calisma, oOzellikle sosyal
iklimin calisanlarin motivasyonunu dogrudan etkilemedigini ve dolayisiyla is tatmini
tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 vurgulamistir. Bu bulgu, sosyal iliskilerin ve
etkilesimlerin is tatminine katki saglasa da, tek basina belirleyici bir faktor olmadigini

gostermektedir.

Mumford (1972) ise benzer sekilde sosyal iklimin is tatmini {izerinde anlaml1 bir
etkisi olmadigini belirtmistir. Arastirmada, sosyal iklimin c¢alisanlarin is tatminini
artirmak icin yeterli bir kosul olmadigi, ancak diger oOrgiitsel faktdrlerin (O6rnegin,
liderlik tarzlar1 ve is yliki gibi) bu etkiyi daha belirgin hale getirebilecegi ifade
edilmistir. Mumford’un calismasi, sosyal iklimin is tatminini yalmizca dolayl bir

bigimde etkileyebilecegi yoniindeki goriisii desteklemistir.

Ravari vd. (2012), tarafindan yapilan ¢alismada da benzer bir bulguya ulagilmistir.
Sosyal iklimin is tatmini tizerindeki etkisi, belirleyici diizeyde olmamistir. Arastirmada,
calisanlarin 1s tatmini ile sosyal iklim arasinda dogrudan bir iliski bulunsa da, bu
iliskinin 1is tatminine olan katkisinin sinirli oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica,
calisanlarin psikolojik 1yilik halleri, liderlik tarzlar1 ve isin yapisal 6zellikleri gibi diger

faktorlerin, sosyal iklimin etkisinden daha belirleyici oldugu ifade edilmistir.
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Bu ii¢ arastirma, sosyal iklimin is tatmini tizerinde belirleyici bir etkiye sahip
olmadigina dair benzer sonuglar ortaya koymaktadir. Sosyal etkilesimlerin ve iligkilerin
is tatmini tizerinde 6nemli etkileri olsa da, bu etkinin daha genis bir orgiitsel baglamda
ve diger faktorlerle birlikte sekillendigi sdylenebilir. Bu bulgular, sosyal iklimin
yalnizca dolayli bir etkisi oldugunu ve orgiitsel liderlik, is yapist gibi daha dogrudan
faktorlerle etkilesim icinde degerlendirildiginde daha anlamli sonuglar verebilecegini

gostermektedir.

Bu baglamda calismanin sonug¢ boliimiinde literatiirden elde edilen bu bulgular
calismanin sonuglart ile tartisilarak karsilagtirilmistir. Bu karsilastirma, arastirmanin
sonuclarinin literatiirii hangi yonlerden zenginlestirildiginin sistemli bir sekilde

goriilebilmesi adina 6nemlidir.

3.3. Arastirmanin Amaci

Arastirma, betimsel yontem ve iligkisel tarama modeli ¢ercevesinde tasarlanmustir.
Deneklerin mevcut 6zelliklerine miidahale edilmeden veri toplanmis ve katilimcilarin
mevcut duruma iliskin goriisleri analiz edilmistir. Betimsel yontem, ge¢miste ya da
halihazirda var olan bir olguyu oldugu gibi tanimlamayr amaglayan bir arastirma
yaklasimidir. Bu baglamda, incelenen olgu mevcut kosullar i¢inde ele alinmis, herhangi
bir degisiklik ya da miidahale gergeklestirilmemistir (Islamoglu & Alniagik, 2014, s. 40-
41). lliskisel tarama modeli ise, iki veya daha fazla degisken arasindaki es zamanl
degisim iligkisini ve bu iliskinin derecesini belirlemeye yonelik bir arastirma yontemidir

(Kilig, 2023, s. 2331).

Bu baglamda ¢aligmanin amaci, orgiitlerdeki sosyal iklimin is tatmini tizerindeki
etkisini belirlemek i¢in bir arastirma gergeklestirmektir. Bu arastirma ile is tatmininin
artirilmas1 ve Orgiitlerin performansinin gelistirilmesi i¢in sosyal iklimin G6nemi
hakkinda farkindalik yaratmaya yardimci olunacaktir. Bu kapsamda, is tatmininin,
calisanlarin orglite yonelik tutumlari, is performanslari, orgiite bagliliklari, isten ayrilma
oranlar1 ve is saghg: gibi faktorleri dogrudan etkileyen bir kavram olmasi nedeniyle
oldukca oOnemlidir. Dolayisiyla, 1s tatmini diizeyleri, Orgitlerin bagaris1 ve
sirdiiriilebilirligi i¢in giiniimiizde gerekli bir unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Arastirma amacina yonelik degerlendirmelerin yapilabilmesi adina ortaya koyulan
hipotezlere yer verilmistir.
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3.4. Arastirmanin Onemi

"Orgiitlerde Sosyal iklimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Analizi" baslikli tezin
onemi, is tatmininin 6nemi nedeniyle oldukca biiyiiktiir. Is tatmini, calisanlarin 6rgiite
yonelik tutumlari, i performanslari, orgiite bagliliklari, isten ayrilma oranlar ve is
saghigr gibi faktorleri dogrudan etkileyen bir kavramdir. Dolayisiyla, is tatmini

diizeyleri, orgiitlerin basarisi ve siirdiirtilebilirligi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Bu tez calismasi, oOrgiitlerdeki sosyal iklimin is tatmini {izerindeki etkisini
incelemeyi amagladigi i¢in, calisanlarin ig tatmini diizeylerini artirmak icin sosyal
iklimin nasil yonetilebilecegini ve gelistirilebilecegini anlamak i¢in Onemlidir. Bu
calismanin sonuclari, is tatminini etkileyen faktorleri belirlemeye ve bu faktorlerin
yonetimini daha etkili hale getirmeye yardimci olabilir. Bu da orgiitlerin daha yiiksek
performans elde etmelerine ve ¢alisanlarin daha mutlu ve tatmin olmus bir i yasami

stirmelerine yardime1 olabilir.

Sonug olarak, bu tez calismasi, is tatmininin 6nemine odaklanarak orgiitlerde
sosyal iklimin is tatmini lizerindeki etkisini inceleyecegi i¢in, is tatmini diizeylerini
artirmak ve oOrgilitlerin performansini gelistirmek icin Onemli bir c¢aligma olarak

degerlendirilebilir.

3.5. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhiliklar

3.5.1. Kapsam:
Tez caligmasi, sosyal iklim 6lgegi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceler.

Aragtirma, orgitlerde farkli tiir ve kiiltiirlerde calisanlar iizerinde yapilmis
ornekleme dayali bir calisma olabilir. Tez, sosyal iklim ve is tatmini konularinda

literatiir taramas1 ve alan yazinindaki 6rneklerle desteklenebilir.

3.5.2. Simirhiliklar:

Calismanin yapildig1 ornekleme dayali bir calisma olmasi nedeniyle, sonuglar
sadece segilen Orneklem tizerinde gegerli olabilir. Arastirmanin yapildigir orgiitlerin
yapisal ve Kkiiltiirel farkliliklar1 nedeniyle, sonuglar farkli orgiitler i¢in degisiklik
gosterebilir. Arastirmanin yapildig: siirecte ortaya ¢ikabilecek diger faktorler, sonuglari
etkileyebilir ve sonuglar genel bir gecgerlilige sahip olmayabilir. Dolasiyla Tez
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caligmasi, sosyal iklim ve is tatmini kavramlariin ¢ok yonliiliigii nedeniyle, kapsamini
tam olarak ele alamayabilir ve diger faktorleri tam olarak dikkate alamayabilir. Veri
toplama yoOntemleri nedeniyle, ¢alismada yaniltici sonuglar ortaya c¢ikabilir veya

arastirma sonuglari birbirine karistirilabilir.

Calismanin bulgular, sonu¢ ve tartisma kisimlarina ge¢meden once c¢alisma
kapsaminda derlenen bulgularin hangi yontemlerle ve araclarla elde edildiginin

aciklanabilmesi adina metodoloji kismina yer verilmistir.

3.6. Metodoloji

Bu boliimde, arastirmanin yontemi ¢ercevesinde ele aliman model, evren,
orneklem, veri toplama siiregleri, kullanilan 6lgme araglari, gelistirilen hipotezler ve

verilerin analizinde uygulanan istatistiksel yontemler ayrintili olarak incelenmektedir.

3.7. Arastirma Sorulari/Hipotezleri

H1: Sosyal iklimin is tatmin iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2: Sosyal iklim boyutlarinin i tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2a: Sosyal iklimin kisilerarast boyutunun is tatmini {izerine anlaml bi etkisi

vardir.

H2b: Sosyal iklimin kurumsal destek boyutunun is tatmini iizerine anlamli bi

etkisi vardr.
H2c: Sosyal iklimin iletisim boyutunun is tatmini {izerine anlamli bi etkisi vardir.
H2d: Sosyal iklimin is etigi boyutunun is tatmini lizerine anlamli bi etkisi vardir.

H2e: Sosyal iklimin mesleki dayanisma boyutunun is tatmini tizerine anlamli bi

etkisi vardir.

H2f: Sosyal iklimin is dust iliskiler boyutunun is tatmini tizerine anlamli bi etkisi

vardir.

Bu hipotezler, arastirmaci tarafindan Onceden belirlenen varsayimlardir ve
aragtirmanin sonuglariyla dogrulanabilir veya reddedilebilirler. Bu baglamda, ¢alisma,

yukaridaki hipotezlere dayanarak orgiitlerdeki sosyal iklimin is tatmini iizerindeki
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etkisini incelemeyi amacgladig1 icin, ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini artirmak igin
sosyal iklimin nasil yonetilebilecegini ve gelistirilebilecegini anlamak i¢in onemlidir.
Bu c¢alismanin sonuglari, is tatminini etkileyen faktorleri belirlemeye ve bu faktorlerin
yonetimini daha etkili hale getirmeye yardimci olabilir. Bu da orgiitlerin daha ytiksek
performans elde etmelerine ve ¢alisanlarin daha mutlu ve tatmin olmus bir is yasami

siirmelerine yardimci olabilir.

Sonug olarak bu ¢alisma, is tatmininin énemine odaklanarak orgiitlerde sosyal
iklimin is tatmini {izerindeki etkisini inceleyecegi i¢in, is tatmini diizeylerini artirmak ve
orgiitlerin performansini gelistirmek i¢in 6nemli bir ¢alisma olarak degerlendirilebilir.
Bu baglamda aragtirmanin gerceklestirildigi bireylerin se¢iminde belirlenen 6rneklemin
yer aldig1 ve bu oOrneklemin icerisinde yer aldigi evrenin kisaca agiklanmasi uygun

olacaktir.

3.8. Evren ve Orneklem

Mardin Artuklu Universitesi, 28 May1s 2007 tarihinde yiiriirliige giren 5662 Sayil
Kanun kapsaminda kurulan ve Tirkiye’deki 17 yeni tiiniversiteden biri olarak
yiiksekdgretim sistemine dahil edilmistir. Mardin ilinde konumlanan iiniversite, 2007-
2008 akademik yilinda 6grenci kabul ederek 1104 ogrenciyle egitim faaliyetlerine
baslamistir. Kurum, bulundugu bolgenin sosyal ve kiiltiirel yapisina katki saglamay:
amaglamakla birlikte, Tirkiye ve Ortadogu’daki iiniversiteler arasinda akademik ve

kiiltiirel bir koprii olusturmayr hedeflemektedir. (Mardin Artuklu Universitesi'nin

kurulusu, erigim: 15 Mayis 2024).

Aragtirmanin evrenini, 1-31 Mayis 2024 tarihleri arasinda Mardin ilinde bulunan
Mardin Artuklu Universitesinde gérev yapan akademik, idari ve destek personeli
olusturmaktadir. Bu kapsamda, veri toplanmasi1 amaciyla uygulanacak anket, Mardin
Artuklu Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu'nun 08.03.2024 tarihli
ve 2024/3 sayili karar1 dogrultusunda bilimsel arastirma ve yayin etigi agisindan
degerlendirilmis ve uygun bulunmustur. Arastirma evreninde yer alan 1232 (N)

personelden,
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n= N.t%.p.q
T d2(N-1)+t2p.q

formiilii ile yapilan hesaplamalar sonucunda bir 6rneklem ¢ikarilmis ve bu say1
minimum 294 (n) olarak hesaplanmistir (Kili¢ ve Atilla, 2017, s. 1679; Kocacik ve
Caglayandereli, 2009, s. 31). Arastirma sonucunda elde edilen veriler arasinda 336
yanittan 320 tanesi doniis alinan ve gegerli bulunan anketler olarak arastirmaya dahil
edilmistir. Calisanlara tiniversite bilgi sistemi {lizerinden anket linki ulastirilmis olup
resmi yazida caligma ile ilgili gerekli bilgiler verilmis ve etik kaygilar1 giderilmistir.
Katilimcilar dijital ortamda kendilerine iletilen adres {izerinden katilim1 gergeklestirmis
ve boylece arastirma verilerinin toplanmasi gergeklestirilmistir. Arastirma verilerinin
nasil toplandig1 ve bu esnada hangi enstriimanlarin kullanildig1 ise bir sonraki boliimde

aciklanmistir.

3.9. Veri Toplama Yontemleri

Arastirma katilimcilarina ¢alisma amaclar1 dogrultusunda bilgi toplamak amaciyla
anket uygulamasi yapilmistir. Arastirmada, Eren-Bana ve Bekaroglu (2017) tarafindan
gelistirilen sosyal iklim Glgegi ve literatiirde siklikla kullanilan Minesota is tatmin
Olgegini (Weiss vd., 1967) kullamilmistir. Bu Olgekler ile olusturulan anket, {i¢

boliimden olusmaktadir:

* Birinci bdliimde, bireylerin demografik bilgilerinin toplanmas: amaciyla

arastirmaci tarafindan hazirlanan sorular bulunmaktadir.

« Ikinci boliimde, bireylere orgiitlerde sosyal iklim ile ilgili 49 soruluk bir 6lgek
uygulanmistir. Olgekte, ¢alisma kosullari, ¢alisma arkadaslari ve is cevreleri ile ilgili
olarak hangi durum ve olaylarin orgiitteki sosyal iklimi ne derece ve hangi yonde

etkiledigi ol¢iilmeye calisilmistir.

« Ugiincii boliimde ise, bireylerin bulunduklari 6rgiitiin sosyal iklimine bagl

olarak is tatmin diizeylerini incelemeyi amaglayan 20 soruluk bir 6l¢ek uygulanmustir.

Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde "Pek Cok", "Cok", "Orta", "Az" ve "Hig"

ifadelerinden olusan "Likert" tipi besli dereceleme 6lgegi kullanilmistir. Bu uygulamalar
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neticesinde elde edilen verilerin analizinin nasil gergeklestirildigi ise bir sonraki

boliimde aciklanmastir.

3.10. Verilerin Analiz Edilmesi

Arastirma, iki asamada ger¢eklesmistir. Birinci asamada literatiir taramasi
yapilarak kavramsal gerceve cizilmistir. Ikinci asamada kavramsal gergeveden hareketle
hipotezler belirlenip, alan aragtirmasi ile veriler toplanarak uygulama boliimii ortaya
konmustur. Bu ¢alismada veri toplama araci olarak anket uygulamasi yapilmistir. Anket
formu dijital ortamda katilimcilara ulagtirilmig, doldurulmast saglanmistir. Arastirma
hakkinda katilimcilara bilgi verilmis, verilerin gizliliginin saglanacagi sdylenmis ve
goniilliiliik esasina gore katilim saglanmistir. Biitiin bu uygulama ve veri toplama siireci
1-31 Mayis 2024 tarihleri arasinda yapilmistir. Bu yolla elde edilen anket sonuglari
bilgisayara aktarilmistir SPSS 20.0 (Statistical Packet for The Social Science) programi
yardimiyla ¢Oziimlenmesi ve raporlanmasi saglanmistir. Aritmetik ortalamalarin
yorumu i¢in ise; arastirmada kullanilan "Likert" tipi besli dereceleme ol¢eginden
yararlanilmistir. Bu Olgekte 5 "Tamamen Katiliyorum", 4 " Katiliyorum", 3 "Kismen

Katiliyorum", 2 "Katilmiyorum" ve 1 "Hi¢ Katilmiyorum" olarak derecelendirilmistir.

Elde edilen verilere arastirma modeli dogrultusunda belirli analizler yapilmistir.
Bu baglamda arastirma modelinde yer alan degiskenlerden sosyal iklim 6lgegi verilerine
faktor analizi uygulamalar1 yapilmistir. Faktor analizi (FA) birbiriyle iligkili ¢ok sayida
degiskeni bir araya getirerek az sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler
(faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak
tanimlanabilir (Cemrek, 2018, s. 419-420). Faktor analizi, bir grup degiskenin yapisin
incelemek ve bu degiskenler arasindaki iliskileri, faktor olarak isimlendirilen ¢ok daha
az sayidaki gézlemlenemeyen gizli degiskenler bakimindan agiklamay1 saglamak iizere

diizenlenmis bir tekniktir (Uygur vd., 2023, s. 299).

Bu analizlerin gerceklestirilebilmesi i¢in "varyanslarin homojenligi varsayimi'nin
saglanmasi ve verilerin normal dagilima uygun olmasi gerekmektedir. Tablo 1'de
sunulan normallik testleri sonuglarina gore, hem Kolmogorov-Smirnov hem de Shapiro-
Wilk testlerinin anlamli ¢ikmasi, verilerin normal dagilim goésterdigini ortaya
koymaktadir. Her iki test i¢in de anlamlilik (Sig.) degerinin 0,05'ten biiyiik olmast,
normal dagilim varsayimimin karsilandigint dogrulamaktadir. Elde edilen sonuglar,
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aragtirmada kullanilan verilerin normal dagilim sergiledigini ve faktoér analizi

uygulanmasina herhangi bir metodolojik engel bulunmadigini gostermektedir.

Tablo 1. : Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov' Shapiro-Wilk?
Sig. Sig.
Sosyal Iklim 0,192 0,381

Ayrica, arastirma esnasinda Olceklerin giivenilirligi test edilmis, sosyal iklim
Olgegi i¢in Cronbach’s Alpha katsayist 0,894 (tablo 2) ve is tatmini Olgegi igin
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,788 (tablo 3) olarak hesaplanmustir.

! Veri dagilimlarimin normal olup olmamasini test eder bir analiz tiiriidiir, gozlem sayis1 29'dan fazla
oldugunda kullanilir.

2 Veri dagilimlarinin normallik varsayimini sinayan en giiglii testtir. Gozlem sayist 29'dan az oldugunda
kullanilir.
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Tablo 2. : Sosyal iklim Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Frekans Cronbach's Alpha

49 0,894

Tablo 3. : Is Tatmini Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Frekans Cronbach's Alpha

20 0,788

Bu degerlerin 0,7'den biiylik olmasi 6l¢eklerin giivenilir sayilabilmesi icin yeterli
kabul edilmektedir ve bu degerler 15181nda arastirmada kullanilan dl¢eklerin de giivenilir
oldugu goriilmektedir (Kayis, 2005, s. 405). Bu nedenle, arastirma verilerinin
giivenilirligi ile ilgili okuyucunun aklindaki soru isaretleri giderilmistir. Analizlerin
uygulanmasi adina biitiin bu soru isaretlerinin giderilmesinin ardindan c¢alismanin
bulgularina ge¢ilmesinin oniinde bir engel kalmamaktadir. Bu baglamda, arastirmanin
bir sonraki bdliimiinde ¢alismanin bulgular1 arasindan 6ne ¢ikanlar sistemli bir sekilde

verilmistir.

3.11. Katithmeilara iliskin Frekans Analizi ve Bulgular

Nicel bulgulara gegmeden once, bu bdliimde arastirma problemine saglam bir
temel olusturmak amaciyla katilimcilara iliskin demografik veriler sunulmaktadir.
Belirlenen olgekler araciligiyla toplanan bu veriler, SPSS 20.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 dogrultusunda yapilan degerlendirmeler

ve yorumlar agagida ayrintili olarak ele alinmaktadir.

Tablo 4. : Arastirmaya Katilan Bireylerin Demografik Dagilimlari

Degiskenler n Yiizde (%) Degiskenler n Yiizde (%)
Yas (Yil) Mesleki Deneyim

18-25 22 6,9 0-5 72 22,5

26-35 98 30,6 6-10 88 27,5

36-45 140 43,8 11-15 84 26,3
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45+ 60 18,8 15+ 76 23,8
Toplam 320 100,0 Toplam 320 100,0
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 76 23,8 Evli 240 75,0
Erkek 244 76,3 Bekar 80 25,0
Toplam 320 100,0 Toplam 320 100,0
Meslek Yasanilan il
Akademik 138 43,1 Mardin 308 96,3
Idari 152 47,5 Diyarbakir 10 3,1
Destek 30 9.4 Ankara 2 0,6
Toplam 320 100,0 Toplam 320 100,0
Birimde Calisan Kisi Sayis1 Kurumda Calisma Siiresi
0-30 160 50,0 0-5 108 33,8
31-60 4 26,3 6-10 124 38,8
61-90 0 18,8 11-15 76 23,8
90+ 16 5,0 16+ 12 3,8
Toplam 320 100,0 Toplam 320 100,0
Egitim Gelir
fik-orta 18 5,6 15 8 25
Lise 26 8,1 15-25 6 1,9
Onlisans 26 8,1 25-35 56 17,5
Lisans 80 25,0 35-50 116 36,3
Yiiksek Lisans 70 21,9 50+ 134 41,9
Doktora 100 31,3 Toplam 320 100,0
Toplam 320 100,0
Statii
Calisan 264 82,5
Yonetici 56 17,5
Toplam 320 100,0
Aragtirma  Orneklemini olusturan bireyler, yas degiskeni baz alinarak

incelendiginde, 320 kisiden 22 tanesi yani %6,9'u 18-25 yas arasi, 98 tanesi yani
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%30,6'n1 26-35 yas arasi, 140 tanesi yani %43,8'1 36-45 yas arasi, 60 tanesi yani
%18,8's1 ise 45 yas Ustli bireylerden olusmaktadir. Bireylerin 36-45 yas aras1 grubun
%43.8 ile diger yas gruplarina gore fazla olmasi, kurumda ¢alisanlarin ¢ogunlugu orta

yas diizeyde oldugunu gostermektedir.

Katilimecilarin ~ cinsiyet degiskeni baz alinarak incelendiginde, arastirma
orneklemini olusturan 320 bireyden 76 tanesi yani %23,8'1 kadinlardan, 244 tanesi yani
%76,3'i erkeklerden olusmaktadir. Bu durumda, kurumda g¢alisan erklerin kadinlara
gore daha fazla oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Katilimcilar medeni durum baz alinarak
incelendiginde ise, aragtirma Orneklemini olusturan 320 bireyden 240 tanesinin yani
%75,0'inin evli, 80 tanesinin yani %25,0'inin ise bekarlardan olustugu goriilmektedir.
Katilimcilarin  yag grubu olarak da cogunlugunun evlilik c¢ag1 olarak da
adlandirilabilecek yas grubunda oldugu g6z Oniine alindiginda bu durumun nedeni

goriilebilmektedir.

Katilimcilarin - meslek degiskeni baz alinarak incelendiginde, arastirma
orneklemini olusturan 320 kisiden 138 tanesi yani %43,1'1 akademik, 152 tanesi yani
%47,5'1 idari ve 30 tanesi yani %9,4'0 ise destek personelinden olugmaktadir. Bireylerin
orglit biinyesinde ya da calisma yasantisinda gecirdikleri siire, kidem seklinde ele alinan
ve anket formunda "Meslekteki Deneyiminiz?" seklinde soru yoneltilmesiyle verilerin
toplanabilmesi saglanan degiskene gore yapilan analizler ele alindiginda ise, Tablo 4'te
de gortilebilecegi lizere genel toplamin %22,5'1 (72 kisi) meslekte 0 ve 5 yil arasi
tecriibeye sahip bireyler, %27,5'i (88 kisi) 6 ve 10 yil arasi is tecriibesine sahip bireyler,
%26,3'0 (84 kisi) 11 ile 15 y1l aras1 bir tecriibeye sahip olanlar, %23,8'1 (76 kisi) 15 yil

ve lizeri is tecriibesine sahip olan bireylerden olustugu goriilmektedir.

Katilimcilarin egitim degiskeni baz alinarak incelendiginde, arastirma drneklemini
olusturan 320 bireyden 18 tanesi yani %35,61 Ilk-orta, 26 tanesi yani %8,1'i Lise, 26
tanesi yani %8,1'i Onlisans, 80 tanesi yani %25,0'1 Lisans, 70 tanesi yani %21,9'u
Yiiksek Lisans ve 100 tanesi yani %31,3'i Doktora 6grenim diizeyine sahiptir.
Katilimcilarin egitim degiskenine bakildiginda g¢alisanlarin %31,3'i Doktora 6grenim
diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir, bunun temel nedeni olarak Orneklem alanin
tiniversite olmasi ve ¢alisanlarin birgogunun akademik personel olmasi olarak
diistintilebilir. Bireylerin gelir diizeyine bakildiginda ise, arastirma Orneklemini

olusturan 320 kisiden 8 tanesi yani %2,5' 8 kisi -15.000 TL, 6 kisi yani %1,9’u 15.000-
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25.000 TL aras1, 56 kisi yani %17,5't 25.000-35.000 TL aras1, 116 kisi yani %36,3"l
35.000-50.000 TL 134 kisi yani %41,9'u ise 50.000 TL iistii gelire sahiptir. Orneklemin
bliylik boliimiiniin ortalama istii gelire sahip olmasi iiniversite genelinde ve ¢alisma
ornekleminde yer alan sozlesmeli ya da kadrolu destek personeli sayisinin az olmasi ile

baglantili olarak diistintilebilir.

Katilimcilarin  yasadigi il degiskeni baz alinarak incelendiginde, arastirma
orneklemini olusturan 320 bireyden 308 tanesi yani %96,3'i Mardin’de, 10 tanesi yani
%3,1't Diyarbakir’da, 2 tanesi yani % 0,6's1 ise Ankara’da yasamaktadirlar.
Katilimeilarin biiyiik boliimiiniin Mardin’de yasadigi goriilmiistiir, bu durumun nedeni
ise calisilan kurumun Mardin’de olmasindan kaynaklanmaktadir. Diger yandan
calisanlarin az bir kisminin Diyarbakir’da ikamet ettigi goriilmektedir, buna sebep

olarak da Diyarbakir ilinin Mardin ilene yakin mesafede olmasi1 gosterilebilir.

Katilimcilarin statli degiskeni baz alinarak incelendiginde, aragtirma 6rneklemini
olusturan 320 bireyden 264 kisi yani %82,5'1 ¢alisan, 56 kisi yani %17,5'1 ise yoOnetici
statiisiinde calismaktadirlar. Ayrica, bireylerin bagli bulunduklar1 birim i¢inde ¢alisan
kisi sayis1 degiskeni baz alinarak incelendiginde, arastirma 6rneklemini olusturan 320
kisiden yani %50,0' (160 kisi) 0 - 30 kisi aras1, %26,3"i (84 kisi) 31 ve 60 kisi arast,
%18,8'1 (60 kisi) 61- 90 kisi aras1 ve %5,0" (16 kisi) ise 90 kisinden fazla birimlerde
calisan bireylerden olugsmaktadir. Bireylerin birim i¢inde calisan kisi sayist degiskeni
incelendiginde, calisanlarin farkli birimlerde farkli sayilarda caliglarinin olmasi, her
birimin 1§ ve islemlerinin farkli olmasi, is yilikii ve birim i¢inde farkli departmanlarin

olmasindan kaynaklanmaktadir.

Son olarak katilimcilar meslek deneyim degiskeni acisindan ele alindiginda,
arastirma Orneklemini olusturan 320 kisiden yani %33,8'1 (108 kisi) kurumda ¢alisma
siiresi 0 ve 5 yil arasi tecriibeye sahip bireyler, %38,8'1 (124 kisi) 6 ve 10 yil arasi is
tecriibesine sahip bireyler, %23,8'1 (76 kisi) 11 ile 15 yil arast bir tecriibeye sahip
olanlar, %3,8'1 (12 kisi) ise 16 yil ve {lizeri is tecriibesine sahip olan bireyler
olusturmaktadir. Bu durumun arkasinda yatan neden olarak ise Mardin Artuklu

Universitesi’nin nispeten geng bir kurum olmasi gosterilebilir.
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3.12. Olgeklere iliskin Tamimlayic: Istatistikler

Orgiitlerde sosyal iklim ve is tatmini Olgeklerinin tanimlayici istatistikleri

kapsaminda ortalama ve standart sapma degerleri incelenmistir. Sosyal iklim 6l¢eginin

tanimlayici istatistik sonuglar1 Tablo 5°te sunulmustur.

Tablo 5. : Sosyal Iklim Olgeginin Tanimlayici Istatistikleri

Degisken X S.S.
‘Sl. Genel olarak ¢alisma arkadaslarimi severim. 11,863 ’O,781O ’
S2. s arkadaslarimla iyi iliskiler kurarim. 1,863 |0,8125 |
83 ”C:ahsma saatlerimle ilgili diizenleme yapmam gerektiginde is arkadaglarimdan destek 2194 [1,0002
goriiriim.
‘84. Genel olarak ¢aligma arkadaglarima giivenirim. ’2,119 ’ 0,9408 ’
‘85. Genel olarak ¢aligma arkadaslarim eglencelidir. 2,656 ||1,1925 ‘
‘86. Is arkadaslarimla is birligi yapmay1 tercih ederim. ’1,906 ’0,8600 ’
‘87. Calisma arkadaglarimizla olusturdugumuz bir takim ruhu vardir. 2,694 11,4537 ‘
‘88. Ise yeni basladigimda calisma arkadaslarim arasinda beni destekleyenler oldu. ’2,119 ’ 1,1348 ’
SQ. Pugun, cenaze gibi onemli durumlar s6z konusu oldugunda ¢alisma arkadaslarim 2,000 |1,0521
birbirini destekler.
‘SlO. Calistigim kurum calisanlar arasinda iyi iligkiler olusmasint destekler. ’2,619 ’ 1,4401 ’
S11. Igyerindeki anlagsmazliklar ve catismalar konusunda duyarli bir yonetim anlayisi 2831 15015
vardir.
S12. Cal_lsanlar diigiin veya cenaze gibi durumlarda calistigim kurum tarafindan 2,063 |1,0137
desteklenir.
S13. Is yerinde biitlin calisanlar i¢in yoneticilerin de destekledigi dogum giinii kutlamasi 4,963 ||11.7298
yapilir.
‘514. Ise yeni basladigimda ¢alistigim kurumun destegini hissettim. ’2,675 ’ 1,3437 ’
‘815. Calistigim kurum kariyer gelisimini destekler. 3,056 ‘ 1,5591 ‘
\S/;.f Calistigim kurumda biitiin bélimler ve birimler iginde agik ve olumlu bir iletisim 3181 14575
‘Sl?. Calistigim kurum calisanlarin kigisel gelisimini destekler. ’3,106 ’ 1,5361 ’
‘518. Calistigim kurum calisanlarini basarilart dogrultusunda takdir eder. 3,556 |1,7546 ‘
‘519. Calistigim kurumda odiillendirme konusunda duyarli ve adil bir anlayig hakimdir. ’4,156 ’ 1,8311 ’
‘520. Hig iletisim kurmadigim ¢alisma arkadaslarim var. 4,156 (|1,8785 ‘
‘521. Higbir sekilde iletisim kurmak istemedigim ¢alisma arkadaslarim var. ’4,244 ’ 1,9866 ’
‘522. Calisma arkadaglarim arasinda birbirleriyle hig iletisim kurmak istemeyenler var. 3,306 |1,6559 ‘
‘523. Isyerinde gruplasmalar oldugunu hissederim. ’3,363 ’ 1,5880 ’
‘524. Calisma arkadaglarim arasinda yaygin bir dedikodu agi var. 3,569 1,6921 ‘
‘525. Calistigim kurumda yaygin bir selamlasma aligkanlig1 var. ’2,044 ’ 1,0601 ’
‘526. Calisma arkadaglarim arasinda is ahlakina uygun olmayan iliskiler yasanmaktadir. {5,119 ||1,6762 ‘
S27. Bazi g¢alisma arkadaglarim hizmet sundugumuz kisilere karsi etik olmayan

. . 5,125 ||1,7257
davranislar sergilemektedir.
S28. Baz1 caligma arkadaglarim goriisleri veya etnik kokenleri gibi nedenlerle 4,888 ||11.7338
dislanmaktadir.
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Degisken X S.S.
S29. Calisma arkadaslarimin mesai igindeki davraniglart ile nobet veya fazla mesai

sirasindaki davranislari degigsmektedir. 4,388 11,5418
‘830. Iyi niyetimin calisma arkadaslarim tarafindan istismar edildigini diistiniiriim. ’4,206 ’ 1,7737 ’
‘831. Is dagiliminin adil bir sekilde yapilmadigina inanirim. 3,494 |1,7804 ‘
‘832. Ucret dagiliminin adil bir sekilde yapilmadigina inanirim. ’3,650 ’ 1,9561 ’
?ﬁié r((?l?jlrl.sma arkadaglarim isyerinde kendimi huzurlu ve mutlu hissetmemde 6nemli bir 2506 1,1763
‘834. Caligsma arkadaglarim arasinda kendimi sanslt hissediyorum. ’2,675 ’ 1,2263 ’
‘835. Caligma arkadaglarim ile mesleki bilgi paylasimimiz vardir. 2,294 |1,0131 ‘
‘836. Calisma arkadaglarimla birbirimizin mesleki gelisimini destekleriz. ’2,369 ’0,9753 ’
‘837. Calistigim kurumda devam etme gerekcelerimden birisi de is arkadaslarimdir. 3,444 |/1,6243 ‘
‘838. Calisma ortami disinda da goriistiigiim is arkadaglarim var. ’2,200 ’ 1,0920 ’
‘839. Calisma ortami disinda da goriigen is arkadaglarim var. 2,150 {/0,9854 ‘
‘840. Is arkadaslarimla is disinda da gdriismek isterim. ’2,350 ’ 1,0769 ’
‘841. Is arkadaslarimin benim i¢in ne diisiindiigii onemlidir. 2,500 ||1,4494 ‘
‘842. Isyerinde ¢ok sayida arkadasim olmasini isterim. ’3,156 ’ 1,7029 ’
‘843. Is arkadaslarimla isbirligi icinde calismay1 severim. 1,756 |0,7668 ‘
‘844. Is arkadaslarimla iyi iliskiler kurmaya caligirim. ’1,738 ’0,7729 ’
‘845. Caligma ortaminin rekabet ortami olduguna inanirim. 3,744 ||1,7348 ‘
S46. Kariyer hedeflerim arkadaslik iliskilerinden daha snemlidir. 4,213 |[1,7782 |
‘847. Isyeri sosyallesmemi saglamaktadur. 2,931 |1,4671 ‘
‘548. Genel olarak insanlarla iyi iletisim kurdugumu diistiniiyorum. ’1,931 ’0,8174 ’
‘849. Sosyal ortamlarda 6n planda olmak benim i¢in dnemlidir. ’3,800 1,8592 ‘

NOT: (X =Ortalama, S.S.=Standart Sapma)

Arastirmaya katilan {iniversite personelinin sosyal iklim algisina yonelik ifadeler
incelendiginde, etik dis1 davraniglara iliskin 6nemli bulgulara ulasilmistir. Katilimcilar,
"Bazi ¢aliyma arkadaglarumin  hizmet sundugumuz kisilere karst etik olmayan
davranuslar sergiledigi” (X = 5,12) ve "Calisma arkadaslarim arasinda is ahldkina
uygun olmayan iligkiler yasandigi” (X = 5,11) yoniindeki ifadelere yiiksek diizeyde
katilim gdstermistir. Bununla birlikte, "Is yerinde biitiin calisanlar icin yéneticilerin de
destekledigi dogum giinii kutlamast yapilir.” (N = 4,96) ifadesi, kurum igi sosyal destek
mekanizmalarinin - varligint  gostermektedir. Ancak, "Bazi ¢alisma arkadaslarim,
gortisleri veya etnik kokenleri gibi nedenlerle dislanmaktadr.” (X = 4,88) ifadesine
verilen yiiksek yanitlar, orgiitsel iklimde ayrimciliga dair alginin da dikkate alinmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Ayrica, ¢aliganlarin mesai saatleri i¢indeki davraniglar
ile fazla mesai veya nobet sirasindaki tutumlarmin farklilik gosterdigi yoniindeki

ifadeye (X = 4,38) katilim, is ortamindaki tutarsizlik algisina isaret etmektedir.
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Ote yandan, "Kariyer hedeflerim arkadaslik iliskilerinden daha énemlidir.” (X =
4,21) ifadesine verilen yanitlar, {iniversite personelinin ¢aligtiklar1 kurumda kariyer
gelisimine verdigi onemin altin1 ¢izmektedir. Bu bulgular, orgiitsel iklimin yalnizca
calisma ortaminin sosyal dinamikleri ile degil, ayn1 zamanda bireylerin profesyonel
hedefleri ve etik algilartyla da sekillendigini gostermektedir. Mardin  Artuklu
Universitesi personelinin is tatmin diizeylerine iliskin tanimlayici istatistikler ise Tablo

6'da detaylandirilmaktadir.

Tablo 6. : s Tatmini Olceginin Tanimlayici Istatistikleri

Degisken X S.S.
S1. Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum. 3,512 | 1,0460
S2. Isimde bagimsiz ¢aligma imkanlarinin oldugunu diisiiniiyorum. 3,256 ,9059
S3. Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma sansim 3,150 9981
oluyor.

S4. Toplum igerisinde ‘saygin kisi’ olma sansini bana verdigini diisiiniiyorum. 3,600 19530
S5. s ortamindaki yoneticilerin yonetim tarzindan memnunum. 3,119 | 1,0603
S6. Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum. 3,050 | 1,0328
S7. Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici buluyorum. 3,381 ,8678
S8. Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli 3,287 10242
buluyorum.

S9. Yaptigim isi baskalari i¢in bir seyler yapabilme hissi agisindan yeterli 3,488 8901
buluyorum.

S10. Diger galiganlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden memnunum. 3,263 9145
S11. Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. 3,569 1,0194
S12. Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnun 3,312 0193
edici buluyorum.

S13. Aldigim iicretin yaptigim isin karsilig1 oldugunu diisiiniiyorum. 3,069 1,0996
S14. Yaptigim isle ilerde terfi sansi elde edecegimi diigiiniiyorum. 3,056 1,1451
S15. Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste caligmaktayim. 3,275 1,0518
S16. isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi taniyor. 3,381 9508
S17. Calisma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum. 3,388 1,0698
S18. Is ortamindaki arkadaslik iligkilerinin isimden duydugum 3,788 8715
memnuniyeti etkileyecegini diigliniiyorum.

S19. Yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu diisiiniiyorum. 3,262 1,0490
S20. Bugiin ise girecek olsam ¢alistigim kuruma tekrar bagvuruda 3,456 1,0749
bulunurum.

NOT: (X =Ortalama, S.S.=Standart Sapma)
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Calisanlarin is tatmini dlgegine verdikleri yanitlar incelendiginde, "Is ortamindaki
arkadaslik iligkilerinin isimden duydugum memnuniyeti etkileyecegini diistiniiyorum."
(X = 3,788) ifadesine verilen yiiksek yanitlar, sosyal iliskilerin is tatmini tizerindeki
olumlu etkisini gostermektedir. Bununla birlikte, "Toplum igerisinde ‘saygin kisi’ olma
sansimi bana verdigini diistiniiyorum." (X = 3,600) ifadesine katilim, calisanlarin
islerinin prestij saglama yoniinii 6nemli bulduklarini ortaya koymaktadir. Ancak,
"Aldigim ticretin yaptigim isin karsiligi oldugunu disiiniiyorum." (X = 3,069) ve
"Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum." (X = 3,050)
ifadelerine verilen gorece diisiik yanitlar, ¢alisanlarin iicret politikasi ve yonetsel
stirecler konusunda tatminsizlik yasadiklarin1 gostermektedir. Ayrica, "Yaptigim isle
ilerde terfi sans1 elde edecegimi diisiiniiyorum." (X = 3,056) ifadesine verilen yanitlar,
kariyer gelisimi konusundaki belirsizliklerin ¢alisanlarin tatmin diizeyini etkileyen

onemli bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirma  Olgeklerine iliskin tanimlayict istatistiklerden sonra arastirma
kapsaminda oncelikle sosyal iklim Ol¢egine faktdr analizi uygulamasi yapilmistir.
Faktor analizi uygulamasinda faktor agirligi 0,30 veya iizerinde olmasi gerekmektedir.
Bu baglamda, faktor agirligi 0,30'un iizerinde degere sahip olan degiskenler bir araya

getirilerek faktor bilesenleri olusturulmustur.

Tablo 7. : Sosyal iklim Olgegi Faktor Yiikleri

Kurumsal .Grup Ici Kisilerarasi Mesleki ?s Dis1 is Btigi
Destek Tletisim Uyum Dayanigma iskiler

S18 ,835

S17 ,810

S19 ,804

S15 ,786

S16 ,703

S10 ,625

S11 ,622

S14 ,536

S13 ,480
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S12

431

S21

, 734

S24

, 730

S45

, 713

S27

,702

S30

,699

S22

,699

S23

,693

S46

,693

S29

,665

S26

,632

S28

,628

S20

572

S31

,563

S32

,466

S7

,731

S2

715

S5

,669

S3

,636

S4

,630

S1

,612

S8

,601

S41

,570

S9

,566

S6

,560

S47

473

S34

,652

S35

,648
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S36 645
$33 ,550
S42 ,565
S37 ,544
S$25 405
S44 ;726
S49 726
S43 ,693
S48 ,568
S39 ,550
S38 /488
S40 ;460

Olusturulan faktdr yiiklerinin ardindan sosyal iklim o6l¢egi alt boyutlara
ayrilmistir. Bu baglamda, arastirma hipotezleri gelistirilmis ve bu alt boyutlarin is
tatmini ile iliskisini ele almak adma bir uygulama gerceklestirilmistir. Bu uygulama
sonucunda ortaya ¢ikan durum asagida tablo 8’de goriilebilmektedir. Tabloda sosyal
iklimin alt boyutlar: ile is tatmini arasindaki iliskinin anlamli olup olmadigna iliskin
gostergeler yer almaktadir. Bu gostergelerin degerlendirilmesine gegmeden Once sosyal
iklimin alt boyutlarinin iiniversite personeli perspektifinden ele alindigi ve aragtirma
sorularinin bu baglamda gilincellendigi hatirlatilmalidir. Ciinkii bu durum, degiskenler

arasindaki iligkilerin yorumlanmasi agisindan énemlidir.

3.13. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkinin belirlenmesi, yonii ve giicliniin Olcililmesi
amaciyla kullanilan istatistiksel yontemlerden biri korelasyon analizidir. iki degisken
arasindaki iliskinin derecesini ve yoniinii degerlendirmek i¢in Pearson korelasyon
katsayis1 yaygin olarak kullanilmaktadir. Korelasyon analizinden elde edilen katsayi,
degiskenler arasindaki iliskinin giiclinii ve yoniinii niceliksel olarak ifade etmektedir

(Islamoglu ve Alnmagik, 2019, s. 357).
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Tablo 8. : Orgiitsel iklim ve Is Tatmini iliskisi

Kisilerar | Kurumsal | Grup ici is Etigi | Mesleki is Dis1

as1 Uyum | Destek iletisim Dayamisma | iliskiler
is Tatmini | Coef. | -0.439 -0.593 0.368 -0.272 | -0.389 -0.372
p 0.188 0.406 0.283 0.182 -0.199 -0.148

Yukaridaki tablo okunmadan Once verilerin ¢alisma kapsaminda nelere isaret
ettiginin bilinmesi gerekmektedir. Korelasyon katsayilarinda; 0.00 ile 0.25 aras1 degerin
“cok zayif”, 0.26 ile 0.49 arasi degerin “zayif”, 0.50 ile 0.69 aras1 degerin “orta
diizeyde”, 0.70 ile 0.89 aras1 degerin “yiiksek”, 0.90 ile 1.00 arasi degerin ise “¢ok
yiiksek” diizeyde bir iligkiye isaret ettigi bilinmelidir (Giirbliz ve Sahin, 2014, s. 264,
fraz, vd., 2018, s. 403). Arastirma bulgularinin yorumlanmasinda bu kapsamda bir
degerlendirme ortaya koyulmustur. Bu baglamda arastirma hipotezlerini ele alan sosyal

iklim boyutlar1 ve is tatmini arasindaki iliski ele alinmistir.

Aragtirma sonuglar ele alindiginda, sosyal iklimin “kisilerarasi uyum” boyutu ile
is tatmini arasinda anlaml bir iliski oldugu korelasyon katsayisinin istatistiksel olarak
anlaml1 olduguna dayanilarak tespit edilmistir (p=0,188). iki degisken arasinda zayif bir
iliski s6z konusudur. Bu durum, bizlere, orgiit igerisindeki sosyal iklim ac¢isindan
kigileraras1 uyumun ig tatmini agisindan dnemli oldugunu gostermektedir. Bu bulguya
gore denilebilir ki, kisileraras1 uyum arttik¢a is tatmini artacak, aksi durumda ise
azalacaktir. Mardin Artuklu Universitesi ¢alisanlar1 agisindan c¢alisma bulgular1 bunu
gostermektedir. Orgiit igerisindeki kisilerarast uyum ¢alisanlarin psikolojik ve zihinsel

performanslarini etkilemekte ve orgiit icerisindeki tatmin diizeyinde etkili olmaktadir.

Benzer bir durum, sosyal iklimin boyutlarindan “is etigi” agisindan da gecerlidir.
Bu boyut agisindan da yukaridaki duruma benzer sekilde istatistiksel olarak anlamli
ancak cok zayif bir iliski tespit edilmistir (p=0,182). Sosyal iklimin boyutlarindan “grup
ici iletisim” ve “kurumsal destek” boyutlari acisindan ise yine yukaridaki tabloda
goriilebilecegi lizere anlamli bir iligki bulgulanmistir. Sosyal iklimin boyutlar1 arasinda

1s tatmini ile negatif yonlii iliskilere sahip boyutlar da bulunmaktadir. Bu boyutlardan
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“is dis1 iliskiler” is tatmini ile negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahiptir. Her ne kadar
bu iligkiler zayif olsa da mesleki dayanismanin is tatminini artirmasi beklenirken aksi
yonde bir bulguya rastlanmasi dikkat ¢ekmektedir. Bu durumun ardinda yatan neden
ayr1 bir ¢aligma konusu olarak ele alinip, belki daha derinlemesine bilgi edinilmesini
saglayan yart yapilandirilmis goriismeler gibi nitel tekniklerle derinlemesine

arastirilabilir.

Yukaridaki yorumlamalarda da goriilecegi iizere arastirma kapsaminda elde edilen
bulgulara gore orgiitlerde sosyal iklim ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli
sonugclar elde edilmistir. Sosyal iklim ve is tatmini iliskisine yonelik ¢aligmalarin genel
yapis1 ve sonuglart incelendiginde, bu kavramlarin farkli sektoér ve kurumlardaki farkl
calisma gruplarma uygulandigi ve Tirkiye'de konuyla ilgili g¢alismalarin arttig1
gozlemlenmistir. Son yillarda uygulamalarin yapildigt gruplar ve c¢alismalarin
sonuclarina gore bireyler {izerinde etkili olan sosyal iklim kosullar1 ve bunun is
tatminine etkisi agisindan elde edilen bulgular arasindaki benzerlikler veya farkliliklar
ve bu arastirma da arastirma kapsaminda ele alinmistir. Elde edilen sonug ve ¢ikarimlar,
arastirmanin diger sektdr ve meslek gruplart ile uyumlu olup olmadigi, sonuglarin
benzer olup olmadig1 agisindan 6nemlidir ve arastirma sonuglar literatiirde ayn1 konuyu
ele alan diger ¢alismalarla karsilastirilabilir. Bu baglamda elde edilen bulgularin genel
bir degerlendirmesi ve sonuglarin bir sonraki boliimde literatiirdeki diger bulgular

15181nda tartisilmasi bu arastirmanin son kismini olugturmaktadir.

3.14. Regresyon Analizi

Aralarinda neden-sonug iliskisi bulunan, bir bagimli degiskenin degerini, bir
bagimsiz degisken ya da birden fazla bagimsiz degisken kullanarak tahmin etmeye
olanak saglayan istatistiksel yonteme regresyon analizi olarak tanimlanir (Arkes, 2023).
Regresyon analizi, bagimsiz degiskenin (bir deger alan degisken) bagimli degisken
(bagimsiz degiskene bagli olarak degisen degisken) lizerindeki etkisini ve yOniinii

belirlemede kullanilmaktadir (islamoglu ve Alniagik, 2019, s. 377).

3.15. Hipotezler ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu arastirmada, orgiitlerde sosyal iklimin is tatmini {izerindeki etkisini analiz

etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Calismada sosyal iklim bagimsiz
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degisken, is tatmini ise bagimli degisken olarak ele alinmis ve regresyon modeline dahil

edilmistir. Yapilan analiz kapsaminda H1 ve H2 ana hipotezleri ile H2a, H2b, H2c,

H2d, H2e ve H2f alt hipotezleri test edilerek sosyal iklimin is tatmini {izerindeki etkisi

istatistiksel olarak degerlendirilmistir.

Tablo 9. : Sosyal iklimin Is tatmini Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Kat Sayilar Model Ozeti ANOVA

Bagimsiz B SH. | B T R R | Diizeltilmis | F P
Degisken R?

Sosyal Iklim -453 | ,094 | -358 | -4,818 ,358 ,128 | ,123 23,209 | 0.000

Bagimh Degisken: Is tatmini

Tablo 9'da sosyal iklimin is tatmini tizerindeki etkisini gosteren regresyon analizi

sonugclar1 yer almaktadir. Regresyon analizine sosyal iklim bagimsiz degisken, is tatmini

ise bagimli degisken olarak dahil edilmistir ve yapilan analiz sonucunda olusturulan

model istatistiksel olarak anlamli bulunmus (P=0,000). Analiz sonuglarina gore sosyal

iklim is tatminini %0.12 oraninda agiklamaktadir ve sosyal iklimin is tatmini tizerindeki

etkisi negatif ve anlamlhidir (8=-,-358; p<0,05) bu da H1 hipotezinin desteklendigini

gostermektedir. Sosyal iklim boyutlarinin is tatmini belirlemedeki etkisini degerlendiren

regresyon analizi sonuglar1 tablo 10'da verilmistir ve sosyal iklim alt boyutlarinin is

tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur (p=0,000),

dolayisiyla H2 hipotezi de desteklenmistir.

Tablo 10. : Sosyal Iklim Boyutlarmin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Katsayilar ANOVA
Bagimsiz Degisken B SH. [ T P
Kisilerarasi uyum -,405 ,062 | -,459 -6,498 0,000
R =,460
Kurumsal destek -,287 ,032 | -,577 -8,745 0,000
R2= 211
Grup i¢i iletigim ,230 ,043 ,382 5,202 0,000
Is etigi -,082 064 | -110 -1,235 ,168 F=42,72
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Mesleki dayanisma -285 | 053 |-395 | -5458 0,000 P=,000

Is disa iligkiler -,270 ,055 | -,362 -4,854 0,000

Tablo 10'daki bulgulara gore, sosyal iklimin farkli boyutlarinin is tatmini
tizerindeki etkisi analiz edilmistir. Elde edilen sonuglara gore, sosyal iklim boyutlarinin
is tatmini lizerinde 6nemli ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir (R = ,460; R? =
211; F = 42,72; p = ,000). Buna gore, kisileraras1 uyum (B = -0,459; p < 0,05),
kurumsal destek (B = -0,577; p < 0,05), grup igi iletisim (B = 0,382; p < 0,05), mesleki
dayanisma (B = -0,395; p < 0,05) ve is dis1 iligkiler (B = -0,362; p < 0,05) is tatmini

tizerinde anlamli etkiler yaratmaktadir.

Ozellikle kisileraras1 uyum (8 = -0,459; p < 0,05), kurumsal destek (B = -0,577; p
< 0,05) ve mesleki dayanisma (8 = -0,395; p < 0,05) ve is dis1 iliskiler (B = -0,362; p <
0,05) boyutlarinin is tatmini lizerinde negatif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Grup igi
iletisim (B = 0,382; p < 0,05) ise is tatmini lizerinde anlamli derecede olumlu ve pozitif

etkiye sahip olmaktadir.

Ote yandan, is etigi (B = -0,110; p > 0,05) is tatmini {izerinde anlamli bir etki
yapmamaktadir. Bu durum, is etiginin is tatmini iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 anlamina gelmektedir.

Sonug olarak, sosyal iklim boyutlari, is tatmini lizerinde farkli derecelerde etkiler
yaratmaktadir ve bu etkilere gore H2a, H2b, H2c, H2e ve H2f hipotezleri

desteklenirken, H2d hipotezi desteklenmemistir.
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TARTISMA VE SONUC

Mardin Artuklu Universitesinde faaliyet gosteren calisanlar &rnekleminde
gerceklestirilen bu arastirmada, sosyal iklim ve is tatmini arasindaki iliski ele alinmistir.
Aragtirma sonucunda olusturulan sosyal iklimin alt boyutlar1 arasindaki iliskiye
bakildiginda, 4 boyutun (kisileraras1 uyum, kurumsal destek, mesleki dayanisma ve is
dist iliskiler) is tatmini lizerinde negatif yonde bir etkisi oldugu saptanmistir. 1 boyut
acisindan ise (grup ig¢i iletisim) pozitif yonde bir etki saptanmigtir. Caligma kapsaminda
olusturulan diger boyut acisindan ise (is etigi) anlamli bir etki saptanmamistir. Bu
verilere dayanarak aragtirma sonuclari ele alindiginda calisanlarin icerisinde yer
aldiklar1 orgiitiin sosyal iklim kosullarinin ig tatminlerini etkiledigi ve bu durumun bazi
yonlerden performanslarina da yansidign goriilmektedir. Ornegin calisanlarin Srgiit
icerisinde diger mesai arkadaslari ile yasadiklari etkilesim ve grup igi iletisim i
tatminlerini etkilemektedir. Yine benzer sekilde calisanlarin kurumlarindan goérdiikleri
destek ve 1is yerindeki etik ilkelerin olusturdugu kosullar da is tatminlerini
etkilemektedir. Bu duruma benzer sekilde literatiirde de sosyal iklimin is tatmini
tizerinde etkili oldugunu savunan calismalar mevcuttur (Adams ve Bond, 2000;
Adigiizel vd., 2014; Bell vd., 2018; Boyle vd., 2006; Dickens vd., 2022; Korkmaz ve
Bagci, 2020; Leipoldt vd., 2019; McLennan, 2005; Newman ve Maylor 2002; Tonkin,
2016; Utriainen ve Kyngas, 2009; Yesil vd., 2017; Yilmaz vd., 2023; Yilmaz ve Akay,
2022). Bu yoniiyle calisma alandaki diger ¢alismalarla paralellik gostermektedir.

Diger yandan, sosyal iklim her zaman is tatmini iizerinde etkili olmamaktadir.
Literatlirde konu 6zelinde ortaya koyulan ¢aligmalarin bazilarinda da sosyal iklimin i
tatminini belirleyici diizeyde etkilemedigini bulgulayan calismalar (Flarey, 1993;
Mumford, 1972; Ravari vd., 2012) mevcuttur. Bu ¢alismada da is etigi boyutu agisindan
literatiir ile Ortiisen sonuclara ulasilmistir. Ayrica, calisanlarin i yerinde olusturulan
sosyal iklimin ve orgiit igerisindeki etik kosullarin is tatmini {izerinde etkisi oldugunu
savunan ¢alismalar (Joseph ve Deshpande, 1997; Verplanken, 2004) da mevcuttur. Bu

calismada da literatiirdeki bulgulara benzer sonuglar ortaya koyulmustur. Ayrica, sosyal



iklim boyutlar1 arasinda yer alan kisilerarast uyum ve grup ici iletisim boyutlar
acisindan caligma ile literatiirdeki bulgular benzer sonuglar ortaya koymustur (Belias ve
Koustelios, 2014; Ennida ve Allouani, 2023; Paliwal ve Meshram, 2021). Bu yonleriyle

calisma, literatiirdeki diger calismalarin sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Ayirca, ¢alisanlarin is disi iliskiler ve mesleki dayanisma diizeyleri acisindan da is
tatminlerinin etkilendikleri de bulgulanmistir. Ancak buradaki iligkilerin negatif yonlii
olmast c¢alisanlarin bu kosullarda yasanan artisin is tatminlerini diisiirdiigli, aksi
durumda da is tatminlerini artirdig1 sonucuna ulasilmistir. Literatiirde bu durumun aksi
yoniinde bulgular ortaya koyan ¢alismalar mevcuttur (Baker vd., 2003; Dunn vd., 2005;
Nal ve Tarim, 2017, s. 138). Bu sonug, ¢alismanin tartisma kisminda da goriilecegi
lizere literatiirdeki arastirmalarla da desteklenmektedir. Hayatin olagan akisinda
kurumsal destegin artmasinin i tatminini artiracagi diisiintildiigiinde bu ¢alismanin
bulgularinin bize tersini sOylemesi dikkat c¢ekici bir durumdur. Bu bulgunun ardinda
yatan neden heniiz tam olarak bilinemese de bu durum daha sonraki ¢alismalara 6neri
olarak sunulabilir. Konuyla ilgili arastirmacilar bu ¢alismay1 daha da ileri gotiirerek bu
durumun altinda yatan nedenleri aragtirabilirler, bu yonde daha derinlemesine bilgi

edinebilecekleri calismalarla konuyu etraflica arastirabilirler.

Sosyal iklim kosullarinin etkisiyle sekillenen organizasyon yapilarinda
calisanlarin etik, iligskisel ve sosyal gerilimler hissetmesi beklenilebilir bir durumdur.
Biitiin bu kosullar farkli yonleriyle calisanlarin orgiitsel tatminleri lizerinde etkili
olabilmektedir. Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin de giiniimiizde yasadigir hizh
dontisiim gz onilinde bulunduruldugunda bu kosullarin da sosyal iklim ve is tatmini
lizerindeki etkisi ele alinmalidir. Igerisinde bulundugumuz bilgi caginda teknolojik
gelismelerin  hayatimizi hemen her anlamda etkilemesi bu durumu Onemli hale
getirmektedir. Ancak, bu c¢alismada simdilik bu kosullarin etkisi ele alinmamustir.
llerleyen dénemlerde bu alanda da ortaya koyulabilecek caligmalar konu 6zelinde

literatiiriin zenginlesmesi adina 6nemlidir.

Bu aragtirmanin c¢esitli kisitlari, bulgularin genellenebilirligini etkileyebilir ve
calisma sonuglarinin kapsamimi sinirlayabilir. ik olarak, orneklem biiyiikliigiiniin
yalnizca tek bir iiniversite personeliyle siirlt olmasi, arastirmanin digsal gegerliligini
azaltmaktadir. Ozellikle, bu tiir calismalarin genellenebilirligi, arastirmanin yapildig

orneklemin cesitliligi ve genisligiyle dogrudan iligkilidir. Bu c¢alismanin, sadece bir
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tiniversitenin ¢aliganlar1 lizerinde yapilmig olmasi, elde edilen bulgularin yalnizca bu
O0zel Ornekleme uygulanabilecegi anlamina gelmektedir. Arastirmanin yapildigi
kurumun yapisal ve Kkiiltiirel 6zellikleri, diger {iniversitelerde veya farkli kurumlarda
benzer bulgulara ulagilmasini engelleyebilir. Bu nedenle, bulgular yalnizca belirli bir
Orgiit yapisina ve kiiltiiriine 0zgii olabilir, dolayisiyla tiim tiiniversite personeline

genellenemez.

Arastirmada, simirli bir biitge ve zaman dilimi ¢ergevesinde ¢alismanin
yapilabilmesi nedeniyle, daha genis bir 6érneklem kullanilamamigtir. Ayrica, maddi ve
manevi agidan daha kapsamli bir arastirma yapmak i¢in gerekli olan kaynaklar bu
calismada mevcut olmamustir. Gelecekteki aragtirmalar, farkli tiniversitelerde ve ¢esitli
kurumlarda benzer bir calisma yiiriitiilerek daha genis bir 6rneklemle yapilabilir. Bu tiir
arastirmalarin, orgiit iklimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi daha kapsamli bir sekilde
incelemeye ve bulgulart daha genis bir baglama yerlestirmeye olanak saglamasi

beklenmektedir.

Bir diger kisit, arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin daha ayrintili bir
sekilde ele alinmamis olmasidir. Katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, pozisyon
gibi demografik faktorlerinin, orgiit iklimi ve is tatmini lizerindeki etkileri, bu ¢aligmada
dogrudan analiz edilmemistir. Bu baglamda, demografik degiskenlerin is tatmini
tizerindeki etkilerini inceleyen ek bir arastirma, sonuglarin daha derinlemesine
anlasilmasina katki saglayabilir. Ancak, aragtirma sorular1 ve hipotezlerin dogas1 geregi,
bu tiir bir analiz ¢alismanin kapsami disinda birakilmistir. Gelecekteki ¢alismalarda,
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin is tatmini ve sosyal iklim tizerindeki etkisi daha

detayl1 bir sekilde ele alinabilir.

Aragtirmanin yapildig1 siirecte, Orgiit igindeki yapisal degisiklikler, dissal
etmenler veya katilimcilarin 6zel durumlart gibi faktorler de sonuglar etkileyebilir.
Ornegin, arastirmanin yapildig1 dénemde iiniversite icinde veya sektordeki biiyiik ¢apl
degisiklikler, orgiit iklimini ve is tatmini algilarin1 degistirebilir. Bu tiir dissal
faktorlerin etkisini hesaba katmadan yapilan bir arastirma, bulgularin gecerliligini

sinirlayabilir.

Son olarak, sosyal iklim ve is tatmini kavramlar1 oldukga genis ve ¢ok yonlii olup,
bu ¢alisma bu kavramlarin yalnizca belirli bir yoniinii ele alabilmistir. Bu nedenle, bu
caligma, sosyal iklimin ve is tatmininin tiim boyutlarin1 kapsamli bir sekilde
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incelemekten uzak kalmis olabilir. Calismanin kapsami i¢inde, yalnizca segilen
degiskenlere odaklanilmistir ve bu nedenle daha derinlemesine bir analiz miimkiin
olmamustir. Bu kisitlamalar goz oniinde bulunduruldugunda, gelecekte yapilacak daha
kapsamli arastirmalarin, bu kavramlari daha genis bir g¢ercevede ele alarak, Orgiit
icindeki cesitli etkilesimleri ve dinamikleri daha iyi bir sekilde anlamamiza katki

saglayabilecegi ongoriilebilir.

Bu smirlamalarin 1s181inda, daha genis bir 6rneklemle yapilacak arastirmalar, daha
genellenebilir ve kapsamli sonuglar elde edilmesine olanak taniyabilir. Ayrica, sosyal
iklim ve is tatmini kavramlarina dair daha genis kapsamli c¢aligmalar, literatiiriin
zenginlesmesine katki saglayarak, bu alanda yapilacak gelecekteki arastirmalara yon

verebilir.
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EKLER

Ek: Anket Formlari

1.Boliim: Kisisel Bilgiler

1.Yasmmiz: ( )18-25yas ( )26-35yas ( )36-45yas ( )>45yas

2.Cinsiyetiniz: [ kadn [CJ Erkek

3.Medeni Durumunuz: |:| Evli [ Bekar

4.Mesleginiz:
5.Meslekteki Deneyiminiz: yil
6.Cahstiginiz Sektor: - Bilgi Teknolojileri - Egitim - Saghk
[ Bankacik 1 turizm ] Diger (Liitfen belirtiniz................ )
7.Egitim Durumunuz: [ ilkokul/Ortaokul [ Lise [ Onlisans
[ Lisans [ viiksek lisans [ Doktora

8.Ailenizin Aylik Ortalama Geliri:
[ <15.000m £ 15.000-25.000 T £ 25.001-35.000 TL 1 35.001-50000 TL 1
>50.000 TL

9.Yasadigimz il: ......ccceveevvnnnnnnnne.

10.Cahstigimiz Kurumu: 1 kamu 1 Ozel

11.Kurumdaki Statiiniiz:

3 Calisan 1 vénetici

13.Cahstigimz Kurumdaki Cahisan Sayis1 (Liitfen bir subede calistyorsamiz sadece o sube
calisanlarmin yaklasik toplam sayisini belirtiniz. Bilmiyorsamiz bir tahminde bulunabilir '......

kisi veya ..... kisiden az/fazla tahminen' seklinde yanit verebilirsiniz.): ...............

14.Kurumda Calisma Siireniz:...y1l .....ay
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2. Boliim: Sosyal iklim Olcegi

Kesinlikle
Dogru

Dogru

Kismen Dogru

Kararsizim

Kismen Yanhs

Yanhs

Kesinlikle
Yanhs

1. Genel olarak ¢alisma
arkadaslarimi severim.

2. Is arkadaslarimla iyi iliskiler
kurarim.

3. Calisma saatlerimle ilgili
diizenleme yapmam gerektiginde
is arkadaslarimdan destek
goririm.

4. Genel olarak calisma
arkadaglarima giivenirim.

5. Genel olarak ¢aligma arkadaglarim
eglencelidir.

6. Is arkadaslarimla is birligi
yapmayi tercih ederim.

7. Calisma arkadaslarimizla
olusturdugumuz bir takim ruhu
vardir.

8. Ise yeni basladigimda ¢alisma
arkadaslarim arasinda beni
destekleyenler oldu.

9. Diigiin, cenaze gibi 6nemli
durumlar s6z konusu oldugunda
calisma arkadaslarim birbirini
destekler.

10. Calistigim kurum calisanlar
arasinda iyi iligkiler olugsmasini
destekler.

11. Isyerindeki anlasmazliklar ve
catismalar konusunda duyarl bir
yonetim anlayis1 vardir.

12. Calisanlar diigiin veya cenaze
gibi durumlarda c¢alistigim kurum
tarafindan (kutlama veya mesaj
gonderilmesi seklinde)
desteklenir.

13. Is yerinde biitiin ¢alisanlar igin
yoneticilerin de destekledigi
dogum giinii kutlamasi yapilir.

14. Ise yeni basladigimda calistigim
kurumun destegini hissettim.

15. Calistigim kurum kariyer
gelisimini destekler.
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16. Calistigim kurumda biitiin
boliimler ve birimler i¢inde ac¢ik
ve olumlu bir iletigim var.

17. Calistigim kurum ¢alisanlarin
kisisel geligimini destekler.

18. Calistigim kurum ¢aliganlarini
basarilar1 dogrultusunda takdir
eder.

19. Calistigim kurumda
odiillendirme konusunda duyarli
ve adil bir anlayig hakimdir.

20. Hig iletisim kurmadigim c¢aligma
arkadaglarim var. (T)

21. Higbir sekilde iletisim kurmak
istemedigim c¢aligma arkadaglarim
var. (T)

22. Calisma arkadaslarim arasinda
birbirleriyle hig iletisim kurmak
istemeyenler var. (T)

23. Isyerinde gruplasmalar oldugunu
hissederim. (T)

24. Calisma arkadaslarim arasinda
yaygin bir dedikodu ag1 var.(T)

25. Calistigim kurumda yaygin bir
selamlagma (giinaydin ve iyi
aksamlar gibi) aligkanligi var.

26. Caligma arkadaslarim arasinda is
ahlakina uygun olmayan iligkiler
yasanmaktadir. (T)

27. Bazi ¢aligma arkadaglarim
hizmet sundugumuz kisilere kars1
etik olmayan davraniglar
sergilemektedir. (T)

28. Bazi ¢alisma arkadaslarim
goriisleri veya etnik kokenleri gibi
nedenlerle diglanmaktadir. (T)

29. Calisma arkadaslarimim mesai
icindeki davraniglar ile nobet
veya fazla mesai sirasindaki
davraniglar degismektedir. (T)

30. lyi niyetimin galisma
arkadaslarim tarafindan istismar
edildigini diigiiniirim. (T)

31. Is dagiliminin adil bir sekilde
yapilmadigina inanirim. (T)

32. Ucret dagiliminin adil bir
sekilde yapilmadigina inanirim.

(M

33. Calisma arkadaslarim isyerinde
kendimi huzurlu ve mutlu
hissetmemde 6nemli bir faktordiir.

34. Calisma arkadaslarimdan dolay1
kendimi sansh hissediyorum.

35. Calisma arkadaslarim ile
mesleki bilgi paylagimimiz vardir.
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36. Calisma arkadaslarimla
birbirimizin mesleki gelisimini
destekleriz.

37. Calistigim kurumda devam etme
gerekcelerimden birisi de ig
arkadaglarimdir.

38. Calisma ortami disinda da
gOrilistiigiim ig arkadaslarim var.

39. Caligma ortami diginda da
goriigen is arkadaglarim var.

3. Boliim: Is Tatmin Ol¢egi
=
E £
£ g =
: : z
g2 .| 3
E1 8|2 2| s
S| Elsg| 2| E
€\ E| 2| & g
= = 2 = =
= = o N> =
1. Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum.
) Isimde bagimsiz galisma imkanlarmin oldugunu
) diigtiniiyorum.
Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik
3. seyler yapma sansim oluyor.
Toplum igerisinde ‘saygin kisi’ olma sansin1 bana
4. verdigini diisiiniiyorum.
5 Is ortamindaki yoneticilerin ydnetim tarzindan
memnunum.
6 Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici
) buluyorum.
2 Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici
) buluyorum.
Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan
8. yeterli buluyorum.
Yaptigim isi bagkalari i¢in bir seyler yapabilme hissi
3. acisindan yeterli buluyorum.
10. Diger ¢alisanlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden
memnunum.
1 Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is
) yapmaktayim.
Isle ilgili alman kararlarin uygulamaya konmas1
12 acisindan memnun edici buluyorum.
13 Aldigim iicretin yaptigim isin karsilig1 oldugunu
) diigtinityorum.
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Yaptigim igle ilerde terfi sansi elde edecegimi

14. L
diisiiniiyorum.
15 Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste
) caligmaktayim.
16. Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi
taniyor.
17. Calisma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum.
Is ortamindaki arkadashk iliskilerinin isimden
18. duydugum
memnuniyeti etkileyecegini diigliniiyorum.
19 Yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu
) diistiniiyorum.
20 Bugiin ise girecek olsam ¢alistigim kuruma tekrar

bagvuruda bulunurum.
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