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KOBI’LERDE KURUM KULTURUNUN YONETIM DESTEGI
BOYUTU ILE ISGORENLERIN I$ TATMINI iLiSKisSi
UZERINE BiR SAHA ARASTIRMASI

A. Aslan SENDOGDU®
Musa O:ZA T,fl(**)
Esra CIFTCI®™

Ozet: Kiiresel diinya diizeninde hizli degisimin yasandigi giiniimiizde,
kurum kiiltiirii ¢esitli boyutlariyla 6zellikle de “yonetim destegi boyutu” ile,
kurumlarda yasamsal dzellik gostermektedir. Arastirmanin amaci, Konya Ilinde
faaliyet gosteren KOBI’lerde kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile
isgbren is tatmini arasinda iliski olup olmadigmi incelemektir. Bu amaca
yonelik olarak, Konya ilinde faaliyet gosteren 111 KOBI iist, orta ve ilk kademe
yoneticisine anket uygulamasi yapilmigtir. Anketlerden elde edilen veriler; ki-
kare, t testi, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Sonug olarak,
Konya Ilinde faaliyet gosteren KOBI’lerde kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi
boyutu ile iggdren is tatmini arasinda pozitif yonde lineer bir iligki bulundugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: KOBI’ler, kurum kiiltiiri, is tatmini.

A FIELD RESEARCH ON THE RELATIiON BETWEEN THE
MANAGEMENT SUPPORT ASPECT OF THE CORPORATE
CULTURE AND THE JOB SATISFACTIiON OF EMPLOYEES iN SMES

Abstract: In a time where swift changes occur in a global world order,
corporate culture is of vital importance to corporations with its different
dimensions, especially with “the management support dimension”. The purpose
of this study is to examine whether there is a relation between the management
support aspect of the corporate culture and the job satisfaction of employees in
SMEs engaging in Konya. As to the purpose, it has been conducted a poll for
top executives, middle level managers, and junior administrative officers in 111
SMEs operating in Konya. Results of questionnaires are interpreted by using
statistical tests such as chi square test, t-test, correlation analysis and regression
analysis. As a conclusion, it has been determined that a positive linear
correlation exists between the management support aspect of the corporate
culture and the job satisfaction of employees in SMEs operating in Konya.

Key Words: SMEs, corporate culture, job satisfaction.

I. GIRIS
Yeni diinya diizeni, kurumlar1 hizli degisime ayak uydurmaya mecbur
birakmaktadir. Kurum kiiltiirii on yillarca olusabilecek bir kavram olmasi ve
birgok boyutu iginde barindirmasi nedeniyle son yillarda artan Onem
arzetmektedir.
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Robbins, kurumsal kiiltiiriin 6l¢iimlenmesinde on boyut belirtmektedir.
Bunlar; 1. Kisisel inisiyatif boyutu, 2. Risk alma boyutu, 3.Y6n boyutu (hedef,
performans), 4. Biitiinlesme boyutu (birimlerin koordineli faaliyeti), 5. Yonetim
destegi boyutu, 6. Kontrol boyutu, 7. Kimlik boyutu, 8. Odiil sistemleri boyutu,
9. Tolerans boyutu, 10. iletisim boyutudur (Robbins, 1990: 438-439). Kurumsal
kiiltiiriin tagidig1 ¢ok boyutun incelenmesi, analizi ve dl¢limlenmesinin kolay
olmadig1 gercegine karsin, gerekli bulundugu genellikle kabul gérmektedir. Bu
baglamda, ¢caligmamiz kurumsal kiiltiir hakkinda genel literatiir taramasinin yani
sira Ozellikle de uygulama yoni ile yonetim destegi boyutuna odaklanmaktadir.

Ekonomik hayatin vazgecilmez oOgesini olusturan KOBI’lerin,
miisterilerin degisen isteklerine uyum gosterebilen esnek yapilar1 ve hizli karar
alma mekanizmalar1 gibi avantajlar1 bulunmaktadir. Bu 6zellikler KOBI’leri,
degerleri tiim isgorenlerce benimsenen kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi
boyutuna sahip olmalar1 halinde daha 6nemli hale getirmektedir. Kurumlarin
basarisinda isgdrenlerin etkin rol oynamalari nedeniyle is tatmini hayati
derecede Oneme sahiptir. Bu ylizden kurum kiiltiirliniin yonetim destegi
boyutunu ve isgdrenlerin is tatminini gerceklestirmeyi igsellestiren KOBI’lerin
stirdiiriilebilir rekabet avantajia katki saglamalar1 miimkiin goriinmektedir.

Konya Ilinde faaliyet gosteren firmalar1 baz alan bu c¢alisma,
KOBI’lerin kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile isgdren is tatmini
arasinda iligki olup olmadigini incelemeyi amaglamaktadir. Bu amaca yonelik
olarak anket uygulamasi yapilan ve geri doniis saglanan 111 firma {ist, orta ve
ilk kademe yoneticilerinden elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

II. LITERATUR TARAMASI
A. Kurum Kiiltiiriiniin Boyutlart

Kurum kiiltiirii kavrami ilk kez 1979 yilinda Andrew M. Pettigrew’in
“Orgiit Kiiltiirleri Uzerine Calismak” (On Studying Organizational Cultures)
adli yeni ufuklar agan makalesi ile literatiire girmis (Koufteros vd., 2007: 469)
ve biliylik ilgi uyandirmistir. Pettigrew’e gore; kurum kiiltiirli, zihinde
sembollerin, dilin, ideolojinin, inaniglarin, ritiiellerin ve mitlerin canlanmasidir
(Pettigrew, 1979: 574). Schein (1985)’¢ gore; temelde olan bu degerler,
giivenilir bir rehber olarak, kurum iiyelerinin karar ve davraniglarinda onlart
etkilemektedir (Gregory vd., 2009: 673). Bu yoniiyle kurum kiltiirti, kurumu
bagka kurumlardan ayiran, {iyeleri tarafindan paylasilan, o kuruma has temel
degerlerden olusmaktadir.

Kurum kiiltiirti, paylasilan degerler ve normlar seti olarak ele alinmakta
(Kanungo, 1998: 79; Crittenden ve Crittenden, 2008: 307) olup, dis adaptasyon
ve i¢ biitiinlesme problemlerinin ¢dzlimiinde grupca 6grenilen temel kurallarin
paylasilan bir sablonudur (Lemon ve Sahota, 2004: 4320). Bu bakis agisiyla
kurum kiiltiirii; ¢alisanlarin diisiince ve davraniglarina rehberlik eden, paylasilan
deger ve inanglar1 yansitir (Kanongo vd., 2001: 32).
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Greenberg ve Baron (1995), kurum kiiltiiriinlin islevlerini; kurum
tiyelerine kimlik duygusu kazandirmak, kurumun misyonuna baglilig: arttirmak
ve davranig standartlarini agiklamak olarak ifade etmektedirler (Catikoglu,
2006: 39). Eren’e gore ise; kurum kiiltliriiniin belli basli ozellikleri soyle
siralanabilir (Eren, 2006: 138-139):

o Kurum kiiltiirii 6grenilmis veya sonradan kazanilmis bir olgudur.

o Kurum kiiltiirii, grup tiyeleri arasinda paylasilir olmalidir.

e Kurum kiiltlirii yazili bir metin halinde degildir, kurum iiyelerinin
diisiince yapilarinda ve belleklerinde inan¢ ve degerler olarak yer
alir.

e Kurum kiiltiirli diizenli bir seklide ortaya ¢ikarilan ve tekrarlanan
davranigsal kaliplar seklindedir.

Kurum kiltiirti, kontrol sistemlerinin se¢imini kapsayarak yoneticilerin
davranis ve karar almalarimi sekillendirebilir. Bu baglamda kontrol sistemleri ve
gii¢ yapilar firmay1 betimlemede 6nemli rol oynar (Williams ve Triest, 2009:
158). Diger yandan, Quinns (1998)’e gore; kurum kiiltiirii tipolojisi, degerler
rekabetinde Ortiik inanglarmn iki boyutuna dayanir: (1) spontane (kendiliginden
olma), esneklik, tahmin edebilme ve diizen (2) i¢ ve dis gevre. Bu yoniiyle
kurum kiiltlirli, organizasyonun degerlerini/normlarini yansitir (Harrington ve
Guimaraes, 2005: 45-46).

Kilmann (1985)’e gore; kurum kiiltiiriiniin kapali diinyasinin igine
girebilmek i¢in, binalar, makineler, kurallar kitabi ve satis grafiklerini
inceleyerek organizasyonun oOziinii ya da ruhunu anlamak gerekmektedir
(Furnell ve Thomson, 2009: 5). Bunun yani sira iirin ve hizmet kalitesinin
iyilestirilmesi, bir girketin ig basarisinin temelini olusturmaktadir. Sirketler,
stirekli iyilestirme programlarini, en ¢ok Toplam Kalite Yonetimi ve 6 Sigma
uygulamalarini takip etmekte (Zu vd., 2010: 86-87), bunlarin basarisi ise uygun
yonetim ve kurum kiiltiiriine bagli olmaktadir (Claver vd., 1998: 56).

Rousseau (1990)’a gore; kurumsal Kkiiltiir Olgiitleri tablo 1°de
gosterilmektedir (Toprak, 2007:58):

Tablol. Kurumsal Kiiltiir Olciitleri

- Kalite

Goreve Yonelik Olgiitler - Ayrmtilara Onem Verme
- Yaraticilik

- letisim

Kisiler Arasi Iliskilere Yonelik Olgiitler - Giiven

- Diiriistliik

- Kisisel biitiinliik

Bireye Yonelik Olgiitler - Kendini gergeklestirme

- Ozgiirliik

Kaynak: Rousseau, D. M. (1990), Assesing Organizational Culture, The Case for Multiple
Methods, Organizational Climate and Culture, USA, Jossey-BassPubl., p.163.
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Turner ve Trompenaars (1998)’a gore; her ulusal kiiltiirin kendine 6zgii
deger yargilart ve giiclii yanlariyla, diinya ¢apindaki konularin ¢oziimiine
katkida bulundugu bir gergektir. Bu konudaki en tinlii ¢alismalardan biri Peters
ve Waterman’a (1982) aittir. Onlara gore; IBM, HP, Procter & Gamble ve
McDonalds gibi sirketlerin sagladiklar siirekli ve yiiksek performans, kurumsal
kiiltiirlerinin yansimasidir (Catikoglu, 2006: 8).

Schein (1996), bir organizasyon ig¢in ii¢ farkli kurum kiiltiiriinii ileri
stirer; (1) operasyonel basartya bagl i¢ kiiltiir, (2) teknoloji merkezli bir ¢aligma
amacina yonelik miihendislik kiiltiirli, (3) CEO ve altinda c¢alisan yoneticilere
bagli yonetici kiltirii (Crittenden ve Crittenden, 2008: 307). Ayrica, kurum
kiiltiirtine yonelik caligmalarda, yonetimsel inovasyonlarin kilit rol oynadigi
artan bir bicimde vurgulanmaktadir (Khazanchi vd., 2007: 871). Ote yandan,
kurum kiiltiiriniin firma performansi iizerine etkisi ¢cogu yonetici ve yonetim
arastirmacilar1  tarafindan acikca One siiriilmekle birlikte bu iliskiyi
detaylandiran ampirik ¢alismalar azinliktadir (Gregory vd., 2009: 673).

Kurum kiiltiiri ve is performansi arasindaki iliskiye gore, Deshpandé,
ve Farley (2004) tarafindan alt kiiltiir o6zellikleri dikkate alinarak,
organizasyonlarin kiiltiirel yapilart dort kiiltiir kategorisinde degerlendirilmistir
(Sucubasi, 2008: 143):

1. Rekabetci kiiltlir; rekabetin piyasada yarattifi avantajlar esasina

dayanir.

2. Girisimci kiiltiir; yaraticilik ve risk almayi igerir.

3. Biirokratik kiiltiir; kurallar ve formel yapilarla anilir.

4. Anlasma kiiltiirli; sadakati, bagliligi, gelenegi ve i¢ dinamikleri baz

alir.

Organizasyonlarin  kiiltiirel yap1 kategorisine uygun, kurumsal
siirdiiriilebilirlik i¢in kiiltiir degisikliginin basariyla uygulanabilmesi, kurum
kiiltiiriniin bir alt unsuru olan ideolojiler ve degerlere biiyiik 6l¢iide baglidir
(Linnenluecke ve Griffiths, 2010: 359). Ote yandan, kurum kiiltiiriinde
degisikligin etkisini degerlendirmek baslangicta zordur. Ciinkii davranis
degisikligi ile degisimi siireglerin merkezine yerlestirmek ya da dominant
teknolojiden herhangi biri, durumu degerlendirmede tek basina yeterli degildir
(Dejoy, 2005: 114). Ayrica, her bir organizasyonun kurum kiiltiiriiniin,
paylasilan kurum kiiltiirii igerigindeki aciklik, dogasindaki tutarlilik ve
kapsamindaki yayginlik bakimindan essiz (Crittenden ve Crittenden, 2008: 307)
oldugu unutulmamalidir.

Kogel (2001)’e gore; bir kurulus i¢in tek ve dogru bir kurum kiiltiirii
tipinin bulunmadigmin altinin ¢izilmesi gerekir. Yalnizca varolan durum igin
dogru olan bir kiiltiir vardir. Ticari firmalarin, kamu kuruluslarinin, KOBI’lerin
farkli kiiltiirlerinin olmasi son derece dogaldir (Kogel, 2001: 284). Diger
yandan, kurum kiiltiirii yaratmak ya da korumak sirketler icin cevreyle ilgili
strateji gelistirmede O6nemli bir faktor olarak degerlendirilmekte (Epstein ve
Roy, 1998: 287), gii¢lii kurum kdltiirii ve isgdren is tatmini, performans
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gelistirme ve rekabet avantaji saglamada etkin bir yol olarak goriilmektedir. Bu
baglamda kurum kiltiiriinliin yonetim destegi boyutu, hem kurum hem de
isgorenlerin kisisel hedeflerine ulasmalarinda ve isgorenlerin is tatmini
saglamalarinda Kkilit rol oynayabilir.

B. Kurum Kiiltiirii ile Isgéren Is Tatmini Arasindaki Iliski

Organizasyona gelen bireylerin farkli ¢evrede yetismis olmalari,
karakterleri, egitim diizeyleri, inan¢ sistemlerinin farkliigi gibi faktorler,
kisilerin amaglarimi farkli kilar. Bu nedenle, farkli kiiltlirlerden bir igletmeye
caligmak iizere gelen bireyler icin, onlarin benimseyecekleri veya en azindan
uyum saglayabilecekleri ortak birtakim degerler olusturmak gereklidir
(Sucubasi, 2008: 22).

Isgorenlerin is tatmininde etkin rol oynayan ortak degerlerden olusan
kurum kiiltiirii, insanlarin davraniglarini ve faaliyetlerini etkilemekte, kaliteyi
kapsayan c¢aligmalar, onlarin ige olan bakis agilarini da degistirmektedir. Corbett
ve Rastrick (2000); kurum kiiltiirii ve kalitenin insasi arasindaki iliskinin
varligmi ileri siirmektedir. Ayni paralelde diisiinen Klein (1996)’e gore ise;
kurum kiiltliri hizmet Kkalitesini dogrudan etkiler (Irani vd., 2004: 645).
Kurumlarin fark yaratici ozellikleri sadece iiriin/hizmet kalitesi ile simirl
degildir bunun yani sira kurum kiiltiiriiniin miisterilerine olan yansimasi da
biiyiik 6neme sahiptir ve bu da kurumlarin iggoren is tatminini gerceklestirme
diizeyi ile paralellik tasimaktadir.

Kurum kiiltlirii ve is tatmini arasindaki iligki iizerine yapilan bazi
arastirmalar asagida yer almaktadir:

MaclIntosh ve Doherty (2010), kurum kiiltiiri ve is memnuniyeti
iizerine yaptig1 calismada, isgérenler icin pozitif atmosferin i memnuniyetinde
onemli bir gosterge oldugunu saptamistir (MacIntosh ve Doherty, 2010: 114).
Ayrica iggoren memnuniyeti iizerinde kurum kiiltiiriiniin direkt etkisi oldugu
(Johnson ve Mclintyre, 1998; Lok ve Crawford, 1999; Lund, 2003; Silverthorne,
2004; Maclntosh ve Doherty, 2010: 114) vurgulanmaktadir.

Cordes vd., (2010), kurum kiiltiiriinii paylasan firmalarin geligimini
vurgularken, firma performansinda farkli is gevrelerine bagl kiiltiirlerin etkisine
de deginmektedir (Cordes vd., 2010: 478). Ote yandan, Toprak (2007), yaptig1
aragtirma sonucu olarak KOBI yoneticisi ya da patronun kiiltiiriin
sekillenmesinde onemli etkisinin oldugu, patronun ihtiya¢ ve oncelikleri ile
calisanlarin ihtiya¢ ve Onceliklerinin birbiriyle benzerlik tagidigini gérmiistiir
(Toprak, 2007: 144).

Cakiryilmaz (2007), kurum kiiltiiri ve is tatmini iizerine yaptig1
calismada “Odiil, tesvik sistemi ve kontrol sisteminde kullanilan kural ve
normlar”, “Misteri ihtiyaclarina odaklanmak i¢in insan kaynaklarinin
gelistirilmesi” ve “Iste uygun kosullar ve isbirligi’nin is tatminini etkiledigini
tespit etmistir (Cakiryilmaz, 2007: 151).
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Kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi, yonetimi ve gelistirilmesi, kurumun
tist diizey yoneticilerinin liderlik davranislariyla yakindan ilgilidir (Gregory vd.,
2009: 673). Lider, uygulamanin bir numarali takip¢isi olmak zorundadir. Her
seye birden yetismesi mimkiin olmadigt i¢in de kurumunda Oncelikle
milkemmel uygulamaya odaklanmig bir kiiltiiriin yesermesini hedeflemelidir
(Kozlu, 2009: 76).

Kurum kiiltiiriintin yonetim destegi boyutunda, liderin davraniglariyla
ornek olmasi ve dantel igler gibi kurumsal kiiltiirii uygulama odaginin etrafinda
ormesi gerekmektedir (Kozlu, 2009: 81). Bill Gates ayrilan her elemanin
arkasindan “ni¢in ayrildi, ni¢in onu tatmin edemedik, nerede hata yaptik”
sorularmi sormaktadir. Elemanlar Microsoft’un en degerli varliklar1 olarak
goriilmekte, calisanlar da bunun bilincinde ve bunun sonucunda da Microsoft’ta
isgoren devir hiz1 ABD ortalamasina gore iki kat daha diisiik ¢ikmaktadir (Reca,
2006: 122—-123). Bu baglamda, Bill Gates’in uygulamalar1 igsgdren is tatminine
yonelik kurum kiiltiirii gelistirilmesinde ydnetim destegi boyutunda ¢arpict bir
ornek olarak degerlendirilebilir.

III. METODOLOJi
A. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin amaci, Konya Ilinde faaliyet gosteren KOBI’lerde kurum
kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile iggoren is tatmini arasinda iliski olup
olmadigimni incelemektir. Arastirma yontemi olarak drnekleme anket uygulamasi
yapilmigtir. Bu uygulamada anket sorulari; Harrington ve Guimaraes (2005) ve
Cakiryllmaz (2007) calismalarindan yararlanilip gelistirilerek hazirlanmstir.
Anket olusturulduktan sonra konu ile ilgili yonetim organizasyon alaninda iki
Ogretim {iyesinin gorlisleri sonrasi revize edilmistir. Ayrica pilot uygulama
yapilan 10 adet KOBI’den saglanan geri doniis ile gerekli diizeltmeler yapilarak
ankete son sekli verilmigtir.

Calismamizda hazirlanan anket formu ile Konya ilinde faaliyet gosteren
KOBI’lerin ilk, orta ve {ist kademe y&neticilerinin kurum kiiltiiriiniin yonetim
destegi boyutu ile isgoren is tatmini iligkisi arastirilmigtir. Arasgtirmanin evreni
olarak Tirkiye’de toplam sanayi isletmesi icerisinde % 4 lik oran ile sanayisi
gelismis besinci il olan Konya Sanayi Odasi’na kayith 2.815 adet firmanin
(www.sanayi.gov.tr/.../81-il-durum-raporu-2012, Erisim: 20.07.2012), iist, orta
ve ilk kademe yoneticilerinden, rastgele 6rneklem sistemiyle segilen 150 tanesi
ziyaret edilerek doldurulmasi saglanmigtir. Goriisme yapilan 150 (ist, orta ve
ilk kademe) yoneticinin 111’inden geri doniis saglanmis ve geri doniis oran1 %
74.0 olarak tespit edilmistir.

Evren olarak Konya’da mevcut firmalarda {ist, orta ve ilk kademe
yonetici sayisin1 gosterir kayithi bilginin olmamasi nedeniyle, Orneklem
hacminin belirlenmesinde asagida belirtilen basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
formiili kullanilmistir. Buna gore (Bas, 2003: 43-44):

n=t>.p.q/d? bu formiilde;
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n: Ornek hacmini,

p: Olayin gergeklesme olasiligini,

q: Olaym gerceklesmeme olasiligini,

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t-tablosunda bulunan teorik degeri ve

d: Olayin olus sikligina gére kabul edilen = drnekleme hatasini
gostermektedir.

Genel kabul goren olayin gergeklesme olasilik (p=0.8) ve
gerceklesmeme olasilik (q=0.2) degerleri dikkate alindiginda % 90 giiven
diizeyinde ve £0.10’luk sapma araliginda co serbestlik derecesi i¢in t=1.645
oldugundan:

n=(1.645) 2 x (0.8) x (0.2)/(0.10) 2 =43

Geri doniis saglanan 111 katilimci sayisimin hesaplanan sayidan fazla
olmas1 agisindan 6rneklem biiyiikliigii istatistiki olarak anlamlidir.

Aragtirmada katilimcilara 5°1i Likert dlgegiyle sorulan 52 adet ifadeye
verilen cevaplarin  degerlendirilmesinde SPSS 15°den faydalanilmistir.
Giivenilirlik olarak, Cronbach Alpha testinde kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi
boyutuna katilma derecesine ait 32 adet ifade icin alfa katsayisi 0.915 ve is
tatminine iligkin memnuniyet derecesine ait 20 adet ifade icin alfa katsayisi
0.946 ciktigindan ve bu degerler 0.70’ten biiyiik oldugundan dolay1 test
Olciimlerinin giivenilir oldugunu soyleyebiliriz.

Kurum kiiltiirtiniin  yonetim destegi boyutuna katilma derecesi igin
katilimecilarm (1) hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4)
katiliyorum, (5) tamamen katiliyorum seklinde verdikleri cevaplari baz alinarak,
Kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutuna katilma derecesi i¢in 32 madde
birer puan verilerek minimum 32, beser puan verilirerek maksimum 160;
Isgoren is tatmini memnuniyet derecesi igin katthmcilarin (1) hi¢c memnun
degilim, (2) memnun degilim, (3) ne memnunum ne memnun degilim, (4)
memnunum, (5) tamamen memnunum seklinde verdikleri cevaplart baz
almarak, 20 madde; birer puan verilerek minimum 20, beser puan verilerek
maksimum 100 puan olmak iizere puanlanlamaya tabi tutulmustur. Yeni haline
getirilmis (transform) ve kesim noktas1 (breakpoint/cut off) (Miieller ve
Thomas, 2000: 64); Kurum kiiltiirtiniin yonetim destegi boyutuna katilma
derecesi i¢in 123 puan ve isgoren is tatmini memnuniyet derecesi i¢in 79 puan
olarak bulunmustur. Buna gore Kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutuna
katilma derecesi i¢in; 123 puan ve iistll katilim derecesi yiiksek, 123 puan alti
katilim derecesi diisiik ve isgoren ig tatmini memnuniyet derecesi igin; 79 puan
ve iistli memnuniyet derecesi yiiksek, 79 puan altt memnuniyet derecesi diigiik
olarak degerlendirilmistir.

B. Arastirmanin Kisitlar

Kurum kiiltiiriiniin tim boyutlartyla ele alinamayacak kadar genis bir
kavram olmasi nedeniyle arastirmada kurum kiiltiiriiniin yénetim destegi boyutu
ile isgbren is tatmini iligkisi ele almmus, diger boyutlart kapsam dist
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birakilmistir. Ayrica arastirma Konya Ilinde faaliyet gdsteren KOBI’lerden
olusturulan 6rneklem ile sinirli kalmistir. Zaman, ulasilabilirlik ve biitce gibi
kisitlar nedeniyle, farkli illerde yapilamamas: iller arasi karsilastirma imkanini
vermemistir.

IV. ANALIiZ VE BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI
A. Isgorenlerin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri tablo 2’de yer almaktadir. Tablo
2’ye gore; 30-39 yas arast (% 45,1), egitim durumu lise (% 33,3), cinsiyet
durumu erkek sayist (% 92.8), calisma siiresi 6-10 yil aras1 (% 35,2), isgoren
sayist 16-30 arasi1 (% 42,3) ve pozisyon olarak iist yonetim (% 46,9) ile en
ytiiksek orana sahiptir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Dagilim:

Parametreler Kategoriler F %
20-29 26 23,4
Yas 30-39 50 45,1
40-49 28 25,2

50 ve usti 7 6,3

Ilkokul/Ortaokul 11 9,9
Lise 37 33,3
Egitim Durumu On lisans 27 24,4
Lisans 31 27,9

Lisansiistii 5 4,5
Cinsiyet Erkek 103 92,8
Kadin 8 7,2

1 yildan az 9 8,1
Calisma siiresi 15 yil 34 306
6-10 yil 39 35,2
10 yildan fazla 29 26,1
1-15 43 38,8
16-30 47 42,3

Isgoren sayisi 31-45 9 81
46-60 2 1,8

61-75 3 2,7

76 ve ustl 7 6,3
Ust yonetim 52 46,9
Pozisyonu Orta kademe yonetim 44 39,6
ilk kademe ydnetim 15 13,5

n=111

B. Isletme Bilgilerine Iliskin Bulgular
Isletme bilgileri asagida tablo 3’de gosterilmis olup, 10-19 yil
araliginda faaliyet gosteren 50 isletme % 45,1 ile en yiiksek oranda faaliyet
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yilina sahiptir. Sektorel dagilim olarak; makine sektoriinde faaliyet gosteren 37
isletme, % 33,4 orani ile en yiiksek oransal dagilimi gostermektedir.

Tablo 3. Isletme Bilgilerine Iliskin Bulgular

Parametreler Kategoriler F %
0-9 26 234
10-19 50 45,1
isletme faaliyet yih 20-29 19 17,1
30-39 9 8,1
40 ve listii 7 6,3
Petrol iiriinleri 18 16,2
Makine 37 33,4
Sektorii Gida 12 10,8
Otomotiv 15 13,5
Diger 29 26,1
n=111

C. Hipotezlere Iliskin Istatistiki Sonug¢lar ve Degerlendirme
Aragtirmanin hipotezleri, hipotezlere uygulanan testler ve istatistiki
sonuglarin degerlendirilmesi tablo 4’degosterilmektedir.

Tablo 4. Hipotezler, Uygulanan Testler ve Sonuglar

No | Hipotezler Test p Sonu¢

Kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile
isgbrenlerin yasi arasinda iligki bulunmaktadir.
Kurum kiiltliriiniin yonetim destegi boyutu ile
2 isgorenlerin  egitim diizeyi arasinda iliski ¥’=5.014 0.286 Ret
bulunmaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile
3 isgorenlerin ¢alisma siiresi (kidem) arasinda XZZ 4.893 0.180 Ret
iligki bulunmaktadir.

Isgoren is tatmini ile yas arasinda iliski
bulunmaktadir.

Isgoren is tatmini ile egitim diizeyi arasinda
iligki bulunmaktadir.

6 Isgdren is tatmini ile calisma siiresi (kidem)
arasinda iligki bulunmaktadir.

Kurum kiiltiiriinin yonetim destegi boyutu ile
7 isletmede c¢alisan kisi sayis1 arasinda iligki t=2.365 0.020 Kabul
bulunmaktadir.
8 Isgoéren is tatmini ile pozisyon arasmda iliski t=2.002 0.048 Kabul
bulunmaktadir.

Kurum kiiltiiriinin yonetim destegi boyutu ile
9 isgbren is tatmini memnuniyet derecesi | y°= 16.653 0.000 Kabul
arasinda iligki bulunmaktadir.

p<0.05 kabul, p>0.05 ret

t=0.322 0.748 Ret

t=0.425 0.672 Ret

¥’=9.852 | 0.043 | Kabul

¥’=5664 | 0017 | Kabul
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H;, H,, Hs ve Hy hipotezleri p>0.05 reddedilmistir. Hs test edildiginde,
¥’= 9.852, p=0.043 oldugundan ve p<0.05 oldugundan kabul edilmis; lise
mezunlar1 % 35,7 ile en yliksek memnuniyet derecesindeki egitim diizeyi
grubunu olusturmakta, bunu sirasiyla % 25,0 ile yiiksekokul ve fakiilte, % 8,9
lisansiistii ve % 5.4 ile ilkdgretim izlemektedir. Hg hipotezinin testinde y°=
5.664, p=0.017 degerleri ¢iktigindan ve p<0.05 oldugundan hipotez kabul
edilmis; caligma siiresi (kidem) arttikga igsgorenlerin ig tatmini memnuniyet
derecesinin de arttig1 tespit edilmistir.

Diger yandan yapilan t testi sonucu H; test edildiginde kurum
kiiltiirliniin yonetim destegi boyutu ile isletmede calisan kisi sayisi arasinda
onemli bir iliski bulunmus, t=2.365, p= 0.020 c¢iktigindan ve p<0.05
oldugundan isletmede calisan kisi sayisi arttikga kurum kiiltiiriiniin yonetim
destegi boyutuna katilim derecesi de artis gostermistir. Calisan kisi sayis1 artan
isletmelerin daha kurumsal bir yap1 gosterecegi ve bu tiir igletmelerde kurum
kiiltiirine verilen 6nem daha fazla olacagi i¢in bulunan sonug anlamlidir.

Ayrica, Hg test edildiginde isgoren is tatmini ile pozisyon (iist, orta, ilk
kademe yonetim) arasindaki iligki t testi ile incelendiginde, t= 2.002, p= 0.048
bulundugundan ve p<0.05 oldugundan hipotez kabul edilmis; iist yonetimde
calisanlarin diger pozisyonlarda g¢aliganlara gore isten memnuniyet dereceleri
daha yiiksek ¢ikmistir. Ust diizey pozisyonda calisanlarin sahip olduklari
avantajlar (gelir, mevki, kariyer vb.) gbéz Oniine alindiginda ¢ikan sonug
tutarlidir. Ote yandan, isletme yasi ve calisan sayisi ile isgdren is tatmini
arasinda p degerleri sirastyla p= 0.353 ve p= 0.066 ciktigindan p>0.05
oldugundan bir iligki bulunamamustir.

Yapilan korelasyon analizinde kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi
boyutu ile iggéren is tatmini arasinda 0.01 diizeyinde anlamli bir iligki tespit
edilmistir (r=0.487).

Asagida tablo 5°de kurum Kkiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile
isgbren 1is tatmini arasindaki diizeltilmis regresyon analiz sonuglari
gosterilmektedir.

Tablo 5. Kurum Kiiltiiriiniin Yonetim Destegi Boyutu Ile Isgoren Is Tatmini Arasindaki
Diizeltilmis Regresyon Analizi
Parametreler R’ F P
Kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu - Isgdren is | 0.221 (30.930 | 0.000
tatmini

Diizeltilmis belirleyicilik R* degeri ile bagimli degiskendeki degisimin
ne kadarmin bagimsiz degiskenle agiklanabildigi tablo 5°te goriilmektedir. Buna
gore, bagimhi degisken isgdren is tatminindeki degisimin % 22,1°i bagimsiz
degisken olan kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile agiklanmistir. Bu
sonug istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (p<0.05).
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Asagidaki sekilde kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile isgdren
is tatmini arasindaki lineer regresyon gosterilmektedir.

O Ohserved

— Linear

Isgoren Is Tatmini

o

I0,00 T T T T T T
€0, D0 80,03 100,00 170,00 140,00 1&0,00

Kurum Kiiltiiriiniin Yonetim Destegi Boyutu

Sekil 1: Kurum Kiiltiiriiniin Yonetim Destegi Boyutu Ile Isgéren Is Tatmini
Arasindaki Lineer Regresyon

V.SONUC

Konya Ilinde faaliyet gosteren 111 KOBI iist, orta ve ilk kademe
yoneticisi iizerinde yaptigimiz ¢alismada uygulanan testler sonucunda, kurum
kiiltiiriniin yonetim destegi boyutu ile isletmede calisan kisi sayisi, pozisyon
(tst, orta ve ilk kademe yOnetim) ve isgdren is tatmini memnuniyet derecesi
arasinda pozitif ydnde dogrusal iliski bulundugu tespit edilmistir (p<0.05). Ote
yandan, kurum kiiltiiriiniin yénetim destegi boyutu ile isgdrenlerin yasi, egitim
diizeyi ve calisma siiresi (kidem) arasinda bir iliskiye rastlanilmamistir
(p>0.05).

Ayrica, iggoren is tatmini ile egitim diizeyi arasinda iliski bulunmustur.
Sirasiyla; lise mezunlart % 35,7 ile en yiiksek memnuniyet derecesindeki egitim
diizeyi grubunu olusturmakta, bunu sirastyla % 25,0 ile yiiksekokul ve fakiilte,
% 8,9 lisansiistii ve % 5,4 ile ilkdgretim izlemektedir. Isgdren is tatmini ile
caligma siiresi (kidem) arasinda pozitif yonde dogrusal iliski bulundugu ve
caligma siiresi (kidem) arttikga isgérenlerin is tatmini memnuniyet derecesinin
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de arttig1 tespit edilmistir (p<0.05). Buna karsin, isgéren is tatmini ile yas
arasinda iligki bulunmamustir (p>0.05).

Kurum kiiltliriiniin yonetim destegi boyutu ile isletmede calisan kisi
sayist arasinda onemli bir iliski bulunmus, t=2.365, p= 0.020 c¢iktigindan ve
p<0.05 oldugundan isletmede calisan kisi sayisi arttikga kurum kiiltiiriniin
yonetim destegi boyutuna katilim derecesi de artis géstermistir. Ayrica, iggoren
is tatmini ile pozisyon (iist, orta, ilk kademe yonetim) arasinda yapilan t testi
sonucu, t= 2.002, p= 0.048 bulundugundan ve p<0.05 oldugundan iligki
bulundugu; iist yonetimde galisanlarin diger pozisyonlarda ¢alisanlara gore isten
memnuniyet derecelerinin daha yiiksek ¢iktig1 gozlemlenmistir.

Korelasyon analizinde kurum kiiltiiriiniin yénetim destegi boyutu ile
isgoren ig tatmini arasinda 0.01 diizeyinde anlamli bir iligki tespit edilmistir
(r=0.487). Ayrica, diizeltilmis regresyon analizi sonucunda bagimli degisken
isgoren is tatminindeki degisimin % 22,1’i bagimsiz degisken olan kurum
kiiltiiriiniin  yonetim destegi boyutu ile agiklanmistir. Bu sonug istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (p<0.05).

Yapilan analizlerde gostermektedir ki degerleri tiim iggoérenlerce
benimsenen, kurum Kkiltiiriinliin yonetim destegi boyutu, isgorenlerin is
tatminine ve is performansina da olumlu yansiyacaktir. Kurumlarin basarisinda
isgorenlerin etkin rol oynamalar1 nedeniyle is tatmini hayati derecede oneme
sahiptir. Bu yiizden KOBI’lerin isgdrenlerin is tatmini saglama ve kurum
kiiltiiriinlin yonetim destegi boyutunu igsellestirmelerinin siirdiiriilebilir rekabet
avantajina katki saglayacagini sdyleyebiliriz.

Isgoren devir hiz1 diisiik bir sirkete sahip olmasina karsin Bill Gates’in
ayrilan her elemanin arkasindan “nicin ayrildi, ni¢in onu tatmin edemedik,
nerede hata yaptik” sorularini sormasi (Reca, 2006: 122—-123), gibi bir yaklasim,
kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu agisinda dikkat ¢ekici bir yaklasim
olarak degerlendirilebilir.

Elde edilen sonuglarin yol gbstericiligi 1s13inda, KOBI’lerin
iyilestirilme ve gelistirilmesinde en Onemli varliklarin basinda gelen insan
giiclinden, “kurum kiiltiiriiniin yonetim destegi boyutu ile isgoren iy tatmini
arasindaki iligki” gbéz Oninde bulundurularak, daha verimli yararlanabilmek
icin, iggérenin is tatminini gergeklestirdigi bir kurum kiiltliriiniin tesisine
yonelik yoneticiler ve/veya sahiplere dnemli gorevler diismektedir.

Kaynaklar
Bas, T. (2003), Anket, 2. Baski1, Seckin Yayincilik, Ankara.
Claver, E., Llopis, J., Garcia, D., & Molina, H. (1998), “Organizational Culture
For Innovation And New Technological Behavior”, The Journal of
High Technology Management Research, 9 (1), 55-68.
Cordes, C., Richerson, P. J., & Schwesinger, G. (2010), “How Corporate
Cultures Coevolve With The Business Environment: The Case Of Firm



Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 28, Sayi: 1, 2014 227

Growth Crises And Industry Evolution”, Journal Of Economic
Behavior & Organization, 76, 465-480.

Crittenden, V. L., & Crittenden, W. F. (2008), “Building A Capable
Organization: The Eight Levers Of Strategy Implementation”, Business
Horizons, 51, 301—309.

Cakiryilmaz, S. (2007), Relationship Between Corporate Culture And Job
Satisfaction An Application In Banking Sector In Kdz. Eregli, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul.

Catikoglu, M. E. (2006), Kurum Kiiltiirii, Motivasyon Ve Is Memnuniyetine
Etki Eden Faktorlerin Karsilagtirmali Analizi, Adnan Menderes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Aydin.

Degerli, A. (2010), Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini Arasindaki Iliski Ve Egitim
Kurumlarinda Bir Arastirma, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisti Sosyal
Bilimler Enstitiisii Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gebze.

Dejoy, D. M. (2005), “Behavior Change Versus Culture Change: Divergent
Approaches To Managing Workplace Safety”, Safety Science, 43, 105
129.

Epstein, M., & Roy, M. J. (1998), “Managing Corporate Environmental
Performance: A Multinational Perspective”, European Management
Journal, 16 (3), 284-296.

Eren, E. (2006), Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis 9.
Baski, Beta Yaynlari, istanbul.

Eti, M. C., Ogaji, S. O. T., & Probert, S. D. (2006), “Impact Of Corporate
Culture On Plant Maintenance In The Nigerian Electric-Power
Industry”, Applied Energy, 83, 299-310.

Furnell, S., & Thomson, K. L. (2009), “From Culture To Disobedience:
Recognising The Varying User Acceptance Of IT Security”, Computer
Fraud & Security, 5-10.

Gregory, B. T., Haris, S. G., Armenakis, A. A., & Shook, C. L. (2009),
“Organizational Culture And Effectiveness: A Study Of Values,
Attitudes, And Organizational Outcomes”, Journal Of Business
Research, 62, 673-679.

Harrington, S. J., & Guimaraes, T. (2005), “Corporate Culture, Absorptive
Capacity And IT Success”, Information And Organization, 15, 39-63.

Irani, Z., Beskese, A., & Love, P. E. D. (2004), “Total Quality Management
And Corporate Culture: Constructs Of Organisational Excellence”,
Technovation, 24, 643-650.

Johnson, J. J., & Mcintyre, C. L. (1998), “Organizational Culture And Climate
Correlates Of Job Satisfaction”, Psychological Reports, 82, 843-850.



228 A. Aslan SENDOGDU, Musa OZATA, Esra CIFTCI

Kanongo, S., Sadavarti, S., & Srinivas, Y. (2001), “Relating IT Strategy And
Organizational Culture: An Empirical Study Of Public Sector Units In
India”, Journal Of Strategic Information Systems, 10, 29-57.

Kanongo, S. (1998), “An Empirical Study Of Organizational Culture And
Network-Based Computer Use”, Computers In Human Behavior, 14
(1), 79-91.

Khazanchi, S., Lewis, M. W. & Boyer, K. K. (2007), “Innovation-Supportive
Culture: The Impact Of Organizational Values On Process Innovation”,
Journal Of Operations Management, 25, 871-884.

Kogel, T. (2003), isletme Yoneticiligi, 8. Basim, Beta Basim Yayim, Istanbul.

Koufteros, X. A., Nahm, A. Y., Cheng, T. C. E., & Lai, K. (2007), “An
Empirical Assessment Of A Nomological Network Of Organizational
Design Constructs: From Culture To Structure To Pull Production To
Performance”, International Journal Production Economics, 106, 468—
492.

Kozlu, C. (2009), Liderin Takim Cantasi, 4. Basim, Remzi Kitabevi, Istanbul.

Lemon, M., & Sahota, P. S. (2004), “Organizational Culture As A Knowledge
Repository For Increased Innovative Capacity”, Technovation, 24, 483—
498.

Linnenluecke, M. K., & Griffiths, A. (2010), “Corporate Sustainability And
Organizational Culture”, Journal Of World Business, 45, 357-366.

Lok, P., & Crawford, J. (1999), “The Relationship Between Commitment And
Organizational Culture, Subculture, Leadership Style And Job
Satisfaction In Organizational Change And Development”, Leadership
& Organizational Development, 20 (7), 365-376.

Lund, D. B. (2003), “Organizational Culture And JobSatisfaction”, Journal of
Business & Industrial Marketing, 18, 219-236.

Macintosh, E. W., & Doherty, A. (2010), “The Influence Of Organizational
Culture On JobSatisfaction And Intention To Leave”, Sport
Management Review, 13, 106-117.

Miieller, S. L., & Thomas, A. S. (2000), “Culture And Entrepreneurial
Potential: A Nine Country Study Of Locus Of Control And
Innovativeness”, Journal Of Business Venturing, 16, 51-75.

Pettigrew, A. M. (1979), “On Studying Organizational Cultures”,
Administrative Science Quarterly, 24 (4), 570-581.

Reca, O. F. (2006), Bill Gates’in Liderlik Sirlari, Akis Kitap Yaynlari,
Istanbul.

Robbins, S. P. (1990), Organization Theory, Structure, Design and
Applications, Third Edition, Englewood Cliffs, N. J., Prentice Hall,.

Silverthorne, C. (2004), “The Impact Of Organizational Culture And Person—
Organization Fit On Organizational Commitment And Job Satisfaction
In Taiwan”, Leadership & Organization Development Journal, 25,
592-599.



Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 28, Sayi: 1, 2014 229

Sucubas1, B. (2008), Kurum Kiiltiirii Performans Yonetim Sistemi iliskisi ve Bir
Alan Arastirmasi, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yayimlanmamis Doktora Tezi, Malatya.

Toprak, M. A. (2007), Kurumsal Kiiltiiriin Belirlenmesi ve KOBI’lere Yonelik
Bir Uygulama, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yayimlanmamus Doktora Tezi, istanbul.

Williams, C., & Triest, S. V. (2009), “The Impact Of Corporate And National
Cultures On Decentralization In Multinational Corporations”,
International Business Review, 18, 156-167.

www.sanayi.gov.tr/.../81-il-durum-raporu-2012, Erisim: 20.07.2012.

Zu, X., Robbins, T. L., & Fredendall, L. D. (2010), “Mapping The Critical
Links Between Organizational Culture And TQM/Six Sigma Practices”,
International Journal Production Economics, 123, 86-106.



http://www.sanayi.gov.tr/.../81-il-durum-raporu-2012

