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Amag - Bu calismada orgiitsel iklimin, egitim kurumlarinda ¢alisan personelin memnuniyetine etkisi
aragtirilmistir. Bu baglamda, calisanlarin demografik farkliliklarmin ve okullardaki orgiit ikliminin;
simif dgretmenlerinin memnuniyetini artiracak faktorlerin neler olabilecegi, mevcut uygulamalardaki
olumlu ve olumsuzluklarin neler oldugu ve calisanlarin motivasyonunu azaltan sorunlarla ilgili
Onlemlerin neler olabilecegi tespit edilmeye calisilmigtir.

Yontem - Bu ¢alismanin teorik kismimin hazirlanmasinda, ikincil kaynaklardan ve aragtirma kisminda
ise istatistik yontemlerinden biri olan neden sonug iliskisini analiz eden anket tekniginden
yararlamlmigtir. GCalismanin evrenini, Istanbul Avcilar flgesinde 20 flkokulda gérev yapan 700 sinif
ogretmeni olusturmustur. Dolayisiyla, basit tesadiifi yontem ile belirlenen katilimci 631 sif
ogretmeninden anket elde edilen verirlerden yararlanilarak bilimsel sonug ve &neriler gelistirilmis ve
aragtirma tamamlanmustir.

Bulgular - Arastirma bulgulary tarafsizigin “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” {izerinde
pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Tarafsizlik puani bir birim arttigi zaman
“Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” puaninin 0,164 birim arttig1 gézlemlenmistir. Dolayistyla,
“Tarafsizligm” “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” {izerinde yaklasik %16,4 oraninda pozitif
yonlii bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Tarafsizlik arttik¢a, okullardaki yonetimden memnuniyetin
artacagindan bahsetmek miimkiin olabilir.

Tartisma - Basariya yonelik iklim siireclerinde; yiiksek verimliliklere degerler verilmekte ve
calisanlardan birbirlerinin yardimlarina kosmalar1 istenmektedir. Basarili egitim kurumlarina;
caliganlar arast iyi iletisim sistemleri hakim olmakta, iklim performansmnin gelistirilmesi stirekli
olmakta ve calisanlarda yenilikleri gerceklestirme diisiincesinin hakim olacagi belirtilmektedir
(Yildirim, 2005: 13-14). Bu baglamda basariy1 hedefleyen kurumlarin zamanla kendilerine 6zgii bir
orgiitsel iklimi olusturmalari, bu kisilikleriyle gevrelere kars: prestijli kurumsal kimlik gelistirmeleri,
Orgiitiin yap1 ve amaclarini calisanlarla paylagmalari,  ¢aligsanlarin motivasyonunu artiracak
uygulamalarda bulunmalar: gerekmektedir.

Dolayisiyla bu calisma kapsaminda, egitim kurumlarinda yoneticiler 6gretmenler, dgrenciler ve
velilerle ilgili olarak orgiitsel iklimin ¢alisan memnuniyetine etkisi incelenmistir. Dolayisiyla, orgiit
iklimi ve ¢alisan motivasyonu konusunda yapilacak olan bilimsel yontemle yapilacak arastirmalarin
alana 6nemli faydalar saglayabilecegi diisiiniilmiistiir.
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Purpose - In this study, the effect of organizational climate on the satisfaction of staff working in
educational institutions was investigated. In this context, the demographic differences of employees
and organizational climate in schools; It was tried to determine the factors that could increase the
satisfaction of classroom teachers, what are the positives and negatives in current practices, and what
measures could be related to the problems that reduce the motivation of the employees.

Design/methodology/approach — In the preparation of the theoretical part of this study, secondary
sources and in the research part, the questionnaire technique which analyzes cause and effect
relationship, which is one of the statistical methods, was used. The universe of the study consisted of
700 classroom teachers working in 20 primary schools in Istanbul Avcilar District. Therefore, scientific
results and suggestions were developed by using the data obtained from the questionnaire from 631
participating classroom teachers determined by simple random method and the research was
completed.

Findings — Research findings; It is seen that impartiality has a positive effect on "Satisfaction with the
Agency and the Manager". It was observed that when the impartiality score increased by one unit, the
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score of "Satisfaction with the Agency and the Manager" increased by 0.164 units. Therefore, it has
been determined that "Impartiality" has a positive effect of approximately 16.4% on "Satisfaction with
the Institution and the Manager". It may be possible to mention that the more neutrality increases, the
more satisfaction with the administration in schools.

Discussion — In climate processes for success; high productivity values are valued and employees are
asked to come to each other's help. To successful educational institutions; It is stated that good
communication systems among employees prevail, improvement of climate performance is
continuous and the idea of realizing innovations will prevail in employees (Yildirim, 2005: 13-14). In
this context, institutions that aim to achieve success need to create a unique organizational climate
over time, develop a prestigious corporate identity with these personalities, share the structure and
objectives of the organization with employees, and implement practices that will increase the
motivation of employees.

Therefore, within the scope of this study, the effect of organizational climate on employee satisfaction
has been investigated in relation to administrators, teachers, students and parents in educational
institutions. Therefore, it is thought that scientific researches on organizational climate and employee
motivation can provide significant benefits to the field.

1. GIRiS

C)rgiit iklimi ve calisanlarin motivasyonu isletmeler icin oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir. Organizasyon
iklimi, bir organizasyonun i¢ atmosferinin kalitesi olarak tanimlanmigtir ve nedenle ¢alisanlarin verimligi,
motivasyonu ve isini sevip-sevmemesi orgiit ikliminde gergeklesebilmektedir. (Taguiri ve Litwin: 1968, 29).
Dolayisiyla, orgiitsel iklimin motivasyon, verimlilik ve faaliyetlerin basarisi {izerinde bir ¢ok etkisi vardir. Is
doyumu giinliik toplumun yasaminda da énemli olup kuruluslarin kendileri i¢in ¢alisan insanlar iizerinde
onemli etkileri bulunmaktadir ve bu etkilerin bazilar1 insanlarin ¢alismalar1 hakkinda nasil hissettiklerine
yansimaktadir (Kaygin, 2012: 96). Ayrica, kurumlardaki memnuniyet, hem isverenler hem de ¢alisanlar icin
biiyiik onem tasiyan bir konudur. Bu baglamda orgiit ikliminin en iyi sekilde olusturulmasi, is tatmini
saglamasi, egitimde basariy1r artirmakta, 6gretmenlerin ve personelin motivasyonunun artmasina neden
olmaktadir (Kaygin, 2012: 95-96). Bursalioglu (2002: 20)na gore egitim kurumlarimin olumlu iklimi
calisanlarim motivasyonunu dolayisiyla personelin orgiit amaglarimi algilama, kabullenme ve benimseme
derecesi galisma ortamini olumlu etkileyebilir (Barutcugil, 2004: 489). Orgﬁtsel iletisimin iyi seviyede
olmasi, etkili bir yonetim gergeklestirmesini ve saglikli kararlar almasini destekleyebilmektir (Akinci, 1998:
22).

Kuramsal agidan bu ¢alismada tiimevarim yOntemi esas alinmis ve varsayimlar cercevesinde belirlenen
hipotezler arasindaki iliskiler analiz edilmistir. Dolayisiyla bu g¢alismada, Orgiitsel iklimin, egitim
kurumlarinda calisan personelin memnuniyetine etkisi arastirilmistir. Bu baglamda arastirmanin temel
problemleri: “Calisanlarin demografik farkliliklarimin okullarin drgiit iklimine etkileri var midir? Orgiitsel
iklimin, egitim kurumlarinda ¢alisan personelin memnuniyetine etkisi var midir?” seklinde siralanabilir.

Bu arastirmanin konusuyla ilgili varsayilan temel sorun, okullarda orgiit ikliminin ¢alisan memnuniyetini
olumsuz etkilemesi durumunda; ¢alisanlarin basarisinda, verimliliginde ve etkinliginde 6nemli diisiisler
meydana gelmektedir. Ayrica Orgiit ikliminin olusmamas: halinde egitim kurumlarindaki yoneticilerin,
calisanlarin ve 6grencilerin performansi diismekte, stres artabilmekte ve iletisim sorunlari s6z konusu
olabilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismada, sinuf 6gretmenlerinin memnuniyetini artiracak faktorlerin neler
oldugu, mevcut uygulamalardaki olumlu ve olumsuzluklarin belirlenmesi ve ¢alisanlarin motivasyonunu
azaltan sorunlarla ilgili onlemlerin neler olabilecegi, iyilestirmeye yonelik bilimsel ¢iktilarin neler olabilecegi
sorular1 cevaplandirilmaya c¢alisilacaktir.

Murray, P., & Gray, D. (2011, 213 )’a gore, Orgiitsel iklim ve is tatmini arasindaki iliskinin 6nemi tizerine ¢ok
sayida calisma yapilmistir. Olumlu bir ortamin islerinden zevk alan motive olmus c¢alisanlar ile
sonuglanmaktadir. Bu nedenle, ¢alisma ortaminin organizasyon ve calisan performansinin mitkemmel bir
belirleyicisi olmast ve bir calisanin ancak memnun oldugunda iyi performans gostermesi sasirtict degildir. Is
yasaminda ¢alisanlarin memnuniyetini ve ig tatminini saglamak ekonomik bakimdan degil, psikolojik
bakimdan da calisanlarin hayatlarinda 6nemli rollere sahiptir (Cavus ve Akgemci, 2008: 233). Calisanlarin
memnuniyetleri; is basarisina, iyi iletisime ve amagclarin gerceklesmesine baghdir. Dolayisiyla ¢alisanin, isine
karg1 hissettigi olumlu duygular, yasadig: is tatmini, is yasaminda elde ettigi basarilar orgiit ikliminin
iyilesmesine katkida bulunmaktadir (Tor ve Esengiin, 2011: 55). Egitim kurumlarinda farklilik olusturmasi
ve siirdiirebilir basarilar elde etmesi, rakiplerinin taklit etmeyecegi 6z yetenege sahip olmalarina bagh
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olmaktadir. Kurumlarin farklilik olusturmalarini saglayacak onemli etkenlerden birisi de olumlu orgiit
ikliminin var olmasidir ve iimh orgiit iklimlerinin varlig1 isletmelerin nihai amaclarma ulasacaklar:
stireclerde 6nemli rollere sahiptir (Cavus ve Akgemci, 2008: 230).

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Isletmelerin motivasyonlar, is tatminleri, birlik ve beraberlikleri, caliganlarin yoneticileri ile olan diyalogu
iistiine yapilan ¢alismalar 6rgiit iklimi seklinde tanimlanmaktadir (Ekvall, 1987: 190). Orgﬁt ikliminin amaci,
isletmelerin faaliyetlerini daha verimli olmasin saglama ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktir. C)rgiit
iklimlerinin etkin olmasi, isletmelerin nihai amaglarina ulasmalarini kolaylastirmakta ve is diinyasinda
siirekli degisim gosteren yogun rekabet ortamlarinda daha giiglii bir konumda olmalarini saglamaktadir
(Iscan ve Karabey, 2007: 182).

Orgiitsel yapinin hedeflere yonlendirilmesini, ¢alisanlarin motivasyon ve moralinin artirilmast olumlu bir
orgiit iklimi ile saglanmaktadir. Orgﬁt ikliminin calisanlar1 harekete ge¢mesini saglayacak nitelikte olmasi
isletmelerin amaglarinin gerceklesmesine neden olmaktadir (Iscan ve Karabey, 2007: 183).

2.1. Orgiit ikliminin Ogeleri

Orgiit iklimi; bireysel, orgiitsel ve gevresel ozeliklerden olusmaktadir. Bireysel zellikler; yiikselme, ilerleme
ve doyum olanaklari, kisilere verilen sayginlik ve énem, engellenme, giiven, iiyelere beslenilen duyarllik,
tehlikeleri goze alma, arkadaslik iliskisi olarak siralanabilir (Kogel, 2003: 310-311). Orgiitsel ozellikler;
sorumluluk, onderlik, 6rgiit yapilari, orgiit politikalari, kurumun biiyiikliigii, 6diil diizeni, ticret ve amaci,
orgiitsel catismalar, isletmeyle bagdasmazlik, iletisim, ¢ok siki denetim ve gozetim, karar verme, isletmelerin
gelisme olanagi, orgiitsel agikliklar bigiminde siralanabilir (Akinci, 1998: 23). Cevresel Ozellikler; yonetimin
elestirilmesi, giidiileyici ve sinirlayici ¢evre, ¢calisma sartlar: (hosnut edecek, sikici), yonetsel destekler, baski,
uyum seklinde ifade edilebilir.

Otken ve Cenkci (2015: 6) orgiit ikliminin &gelerini sekiz baslik altinda izah etmistir. Bunlar; orgiitsel
sinirlandirmalar ve yapilar, bireysel sorumluluklar, destek ve samimiyet, cezalandirma ve &diillendirme,
catismalar ve catismalara olan toleranslar, beklentiler ve performans standardi, orgiitsel baghliklar ve grup
sadakati, risk alma ve risktir.

Orgﬁt iklimi agisindan normlar; genellikle kurum ici iliskide uyulmas: istenilen davranis kalibini ifade
etmektedir. Normlar, kurum iiyeleri tarafindan kargilasilan durumlara veya sorunlara uygun davranislarin
gelistirilmesiyle ve bunlarin kurallara baglanmasiyla olusmaktadir (Dogan, 2007: 105). Destek ve samimiyet,
calisanlarin birbirlerine giivendigi ve destek olduklar1 ortamlarda dostluklarin deger gormesine dair
duygular olarak tanimlanmaktadir (Lyman, 2000: 59).

Calisan personeli hedefler etrafinda toplayabilen liderlik; bir grup insanin, belli hedefler etrafinda
toplanmasini saglayan ve amagclarin gerceklestirilmesi icin onlarin harekete ge¢mesini saglayan yeteneklerin
ve bilgilerin toplamina denilmektedir (Akinci, 1998: 22). Liderlerin yeni gorevleri, 6grenme siireclerini
tasarlamaktir. Liderlerin duygular1 aktarma becerileri ne kadar ¢oksa orgiit iklimi bilinci o derece giiglii
sekilde yayilmaktadir. Yonetim, belli amaglara ulasilmasi i¢in elde olan biitiin kaynaklarin birbiriyle verimli,
etkin ve uyumlu kullanilacak kararlarin alinmasi, uygulanmasi sanatina ve bilimine denilmektedir.
Yoneticiler de siiregleri yoneten kisilerdir (Lyman, 2000: 58).

Isletmelerin performans amaglarma ulasmalar1 icin her sart altinda yiiriittiikleri miicadele isletmeyle
biitiinlesmeleri gercevesinde orgiitsel iklimin standartlar ile ilgili boyutlarin1 belirtmektedir. Performans
standartlari; hedefinin kavranmasi, gorevlerin iyi yapilmasina, ¢alisanlarin ve takimlarin iistlendikleri gorev
amaclariyla yiizlesmelerine baglh olmaktadir (Kogel, 2010: 669). Dolayisiyla bir orgiit ikliminde 6diil boyutu,
calisanlarin olagan disi katkilarinin ve basarilarmin karsiliginda ve diizenli olmayacak sekilde saglanan
maddi olmayan veya olan yararlar bigiminde tanimlanmaktadir (Acar, 2008: 408). Odiillendirme siireci yilda
bir defa yapilan formaliteler olarak diisiiniilmemelidir. Siire¢ ¢alisanlarin ve yoneticilerin giinlitk ¢alisma
yasamlarinin bir pargasi durumuna getirilmelidir. Bilindigi gibi tesekkiir etmenin maliyeti az olmakta ancak
onemli sonuglar1 dogurmaktadir ve bu sonuglarindan birisi ise motivasyonu destekleyen o6rgiit iklimlerinin
olusturmasidir (Acar, 2008: 408).
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C)rgﬁtsel iklimin iyilestirilmesi, catisma yonetimi agisindan ge¢misten itibaren bilim adamlarinca arastirma
konusu olmustur. Catisma, iki ya da fazla grup arasinda olan c¢esitli kaynaklardan meydana gelen
anlasmazhik seklinde tanimlanmaktadir. Dolaysiyla, ¢atisma yonetimi; politika, sosyoloji, psikoloji ve
ekonomi gibi pek ¢ok degisik bilim dallarinin énemli konularindan birisidir (Kogel, 2010: 664). Catismalarin
yonetilmesi icin risk alinmasi gerekmektedir. Risk alma davranislarinin Orgiitsel yarara doniigsmesi
isletmenin yapisiyla ilgili olmaktadir. Risk alma davramnislari, is birligi, giivenlik ve kaliteye destek olan
orgiit iklimlerinin yeniliklerini tesvik etmektedir. Basarida yiikseklige sebep olmasi éngoriilmektedir (Biite,
2011: 112).

Calisanlarin, isletmeyi benimsemeleri siireci ile orgiitsel iklimde olumlu bir atmosfer olusmakta ve isletmede
grup sadakatine doéniismektedir. Orgiitsel kimlik ve grup sadakati; isletmelerdeki galisanlarin bir arada
tutulmasin saglayan kritik faktorlerin birisi olarak kabul goren orgiitsel kimlik; isletmelerin kalici, farkh ve
merkezi karakteristikleri iistiinde calisan kisilerin sahip olduklar1 paylasilan inanclar seklinde de
tanimlanabilir (Ertiirk, 2003: 149).

2.2. Orgiit iklimi Tiirleri

Egitim kurumlarinda orgiit iklimi tiirleri, katiima iklim, otoriter iklim ve basariya yonelik iklimi seklinde
siralanabilir. Bunlardan katilimcr iklim, birlikte ¢alisma, karsilikli dayanisma ve gruba baghligin oldugu
cezalandirmalarin olmadig1 yapilarin ifade edildigi iklim tipine denilmektedir. Baglanma giidiileri yiiksek
calisanlar samimi iliskilere ve arkadaslik bagina énem vermektedirler. Baglanma ihtiyac1 diger insanlarla
iliski kurulmasini, gruba girilmesi ve sosyal iliskiler gelistirilmesini ifade etmektedir (Kogel, 2003: 310).
Otoriter iklim tiirii ise gorevlerin kesin tanimlar: olan ve bigimsel otoriteden 6diin verilmeden olusan iklim
tipine denilmektir. Otoriter iklimlerde yoneticiler, gii¢ ve statii odakli olmakta, astlarinin sadakatli ve bagl
olmalarini beklemektedirler (Aksoy, 2007: 11).

Aqik orgiit iklimi tiiriinde, isletmelerdeki yoneticiler ve ¢alisanlar uyumlu olarak ¢alismaktadirlar. Calisanlar
igleri yiiksek performanslar gosterip zevkle yapmakta ve kararlarini yoneticilerine rahatga aktarmaktadirlar.
Barutgugil (2004: 31-32) ¢alismasina gore, acik Orgiit ikliminde; ¢alisanlar, uyumlu ¢alistiklarindan birlik ve
beraberlik hislerine sahip olmakta; ¢alisanin meslek egitimine 6zen gostermekte; calisanlarin yaraticit olmast
i¢in calisanlar siirekli tesvik etmekte ve daha fazla sorumluluk alarak kendi isini yonetme olanagina sahip
olmaktadir. (Erken, 2013: 269-270)e gore kapali orgiit iklimi, agik Orgiit ikliminin aksine, isletmelerin
calismalarinda demokratik siireglere miisaadesi olmayan kati, tehdit edici, sert ve kirict bir iklime
denilmektedir. Kapal 6rgiit ikliminin olusma nedenleri sunlardir; egitim kurumlarinda giivenli bir ortamin
olmamasi, ¢alisanlarin yonetimde ve kararlarda s6z haklarmin olmamalari, ¢alisanlarin onerisine énem
verilmemesi, iletisimin dogru kurulamamasi ve ¢alisanlar arasindaki uyumsuzluk olmasidir.

Egitim kurumlarinda biirokratik iklim tiirti, hiyerarsiyle yonetilen, kat1 siireci olan ve is gevreleri kesin
cizgilerle cizilen iklim tiirleri olarak ifade edilmektedir. Biirokratik iklimlerin temellerini meydana getiren
ozellikler; yapisalci, diizenli olmak, kat1 kurallar1 6nemsemek, hiyerarsik, emir-komuta, giic ve denetim
edinme oryantasyonlari olarak siralanmaktadir. Biirokratik ve hiyerarsik kurum yapisi, kiiresellesmenin
oniindeki engellerin en biiyiigiinii olusturmaktadir. Dolayisiyla, kiiresel is yasaminda saglikli olan yapailar,
biirokratik uygulamalardan uzak yonetebilen kurumlardir (Celik, 2003: 445).

Kurumlarda otonom iklimin ayirt edici 6zelligi yoneticinin, ¢alisanlara etkilesimini ve grup igerisindeki
sosyal ihtiyaglarini gidermesi icin 6zgiirliitk tanimasi olmaktadir. Iklimlerde calisanlar isletmelerin i¢ ve dis
cevresinin kontroliinii saglayarak sorunlari ¢ozme motivasyonuna ve isletmelerin hedeflerine ulagmalarinda
smirsiz yetkilere sahip olmaktadirlar (Tutar ve Altindz, 2010: 200). Kontrollii iklim tiirtinde ise samimiyetten
ve anlayistan yoksun, calisanlara giivenemeyen yoOneticiler olmaktadir. Arkadaghk iliskisinin ve
yardimlasmalarin az oldugu isletmede ¢alisanlar siirekli kontrol edilmektedirler. Egitim kurumu yoneticileri
igin gorevin kisa siirede tamamlanmasi Onemli olmaktadir. Yoneticiler calisanlarin diisiincelerini
onemsememekte, kurallar yonetici tarafindan konulmakta ve kurallarin tersi yapilmamaktadir (Bilgen, 1976:
201). Yenilikci iklim, etkin, risk alan, girisimci, sonuca odakli, rekabeti seven, yeniliklere ve meydan
okumaya acik iklim tiirleri olarak ifade edilmektedir. Iklimde calisana risk alma imkam saglanmaktadir.
Calisanlar, degismelere hazir ve yaratici olmaya odaklanmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010: 201).
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2.3. Calisan Memnuniyeti

Egitim kurumlarina calisanlarin memnuniyeti 6grenciler, veliler acisindan gilintimiizdeki en o6nemli
konulardan biri olmaktadir. Calisanlarin memnuniyeti; egitim ve Ogretim faaliyetleri agisindan 6nemli
faydalar saglayabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 61). Egitim diizeyindeki ve yeteneklerindeki artisin
karsiligini alamadiklarini diisiinen ¢alisanlarin diizeylerinde bir azalma olabilir (Akinci, 1998: 26). Hizmet
ici egitimlerle personelin kariyer ve yetenegindeki artis, 6grenci bagarisi bakimindan olumlu degisiklikler ile
sonuglandiginda velilerde ve okul yonetiminde de bir artisa neden olmaktadir. (Ozgen, vd., 2002: 412).

Basarili okul ¢alisanlari ihtiyaglarinin karsilanmasi igin yeterli ve adil bir {icretin yan sira yiiksek {icret ile de
alakali olan, kendilerini tanimlayacaklar1 daha yiiksek statiilere ulagsmak istemektedirler. Calisanlarin
beklentisini karsilayan, muglak olmayacak, adil iicretler ve terfi sistemlerinin varligi ¢alisanun islerinde
tatmin olma olasiigini arttirmaktadir (Henne ve Locke, 1985: 222). Egitim kurumlarinda odiillendirme
sisteminin adil olmasi; performans 6lgme sistemlerinin dogruluguna olan inanci arttirip Orgiit ikliminin
olumlu etkilenmesine sebep olmaktadir. Dolayisiyla, yoneticilerin astlarmi odiillendirmesi, onlarin
gorevinde caliskan ve bagarili olmalarini tesvik etmektedir (Acar, 2008: 408).

Calisanlarin memnuniyetlerini etkileyen diger bir bireysel faktdr ise cinsiyettir. Yapilan calismalarda
cinsiyetin ¢alisanlarin memnuniyetine etki eden bir degisken oldugu ve genel olarak erkek ¢alisanin kadin
calisana gore daha ¢ok isinden memnun olduklar1 belirtilmektedir. Calisan kadinlar ev yasamindaki
sorumluluklariyla islerini dengelemeye calismaktadir. Diger taraftan is yerlerinde erkekler icin kariyer,
ilerleme firsat1 ve iicret daha ¢ok onem arz etmekteyken; kadin ¢alisanlar i¢in sosyal iliski ve ¢alisma sartlar:
daha 6nem tasiyabilmektedir (Kirel, 1999: 115).

Calisanlarin memnuniyetlerine etki eden bireysel faktorlerin biri de yastir. Calisanlarin memnuniyeti belirli
yaslara kadar siirekli diisme egilimi gostermektedir. Yasin ilerlemesi ile ¢alisanin memnuniyeti yeniden
artmaktadir. Ise yeni baslayan ¢alisanlarin memnuniyetleri, yeni durumlara alisma siireglerinde olmalar:
veya bir ig bulmalari sebebiyle yiiksek olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 61).

Calisan memnuniyetine etki eden faktorlerden bir digeri de medeni durumdur. Evlilerin ailelerini
diisiinerek islerine daha fazla 6nem vermeleri, bekarlarin kariyer yiikselme amaciyla daha 6zverili olmalar1
s6z konusudur (Sevimli ve Iscan, 2005: 61). Bununla birlikte memnuniyet yerini zamanla bikkinliga ve
monotonluga birakarak ¢alisanlarin ileri yaslarda ise baglilig1 diisebilmektedir. (Telman ve Unsal, 2004: 55).

Fiziksel sartlarin ve sosyal imkanlarin uygunlugu hizmet sunumlarinda ¢alisanlarin performanslarini
arttirmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin is ortamlarinda memnuniyet diizeylerinde de olumlu etkileri olmaktadir.
Fiziksel sartlarin olumsuzluguysa memnuniyetsizligin ve stresin artmasina sebep olmaktadir (Goral, 2006:
115).

Calisanlarin memnuniyetlerini 6nemli derecede etki eden faktorlerden birisi, ¢alisanin yaptig: isin 6zelligi
olmaktadir. Calisanlarin is yerlerinde yaptiklar islerin kisisel yetenekleriyle bilgi ve becerileri ile yakinligs,
calisanlarin is konusunda istekli olmalarini etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 62). Calisanlarin, is
Ozellikleriyle ilgili memnuniyetlerini etkileyen faktorler; islerin yapisal 6zellikleri, isin ilgingligi, calisanlara
O0grenme firsat1 vermek, isin cesitli olmasi, islerin gerektirdigi sorumluluk seklinde siralanabilir (Kreitner,
vd., 2002: 231).

Is yerlerinde caligma arkadaglarmin arasinda olusan saghkli iliskiler, calisanlarin iglerine baglanmasini
saglayan, calisanlarin memnuniyetlerini artiran faktorlerin en Onemlilerinden biri olmaktadir. Saghkli
iliskiler; insanlarin sosyal ihtiyaglarini yasamlarinin 6nemli boliimlerini beraber gegirdikleri calisma
arkadaslariyla ve galisma ortaminda tatmin etmelerinden dogmaktadir. Calisma ortamlarinda destekleyici
ve uyumlu ¢alisma arkadaslariin olmas: ¢alisanlarin memnuniyetlerini arttirmaktadir (Kreitner, vd., 2002:
233). Calisanlarin memnuniyetlerini amirleriyle olan iligkileri etkilemektedir. Calisanlarmm memnuniyet
seviyelerine amirleri {istiinden dolayli olarak etki eden baska bir konu da amirlerinin sahip olduklar:
yetkinliklerdir (Kantar, 2010: 66). Egitim yoneticilerinin sonuca odaklilik, esneklik, iletisim, yenilikgilik, ekip
calismalar: stratejileri olusturmak, iliski yonetimi, karar alma, risk yonetimi, giivenirlik, koordinasyon ve
planlama, degisim yonetimleri ve Steki yetkinlikleri nemli olmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 45).
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Egitim kurumlarinda performans ile is tatmini arasinda olan iliski gii¢lii olmaktadir. (Hunton vd., 2003:
169)’e gore iliskilerin yonii, is tatminlerinin performanslar1 artirmas: degil, performanslarin is tatminlerini
artirmas: yoniinde olmaktadir. Yiiksek performans, gurur duymayi, kendini yeterli hissetmeyi, basari
duygularinin harekete ge¢mesini sagladig icin ise baghiligi olusmaktadir (Nartgiin ve Ertiirk, 2018: 228).
Olumlu is tatminlerine sahip bir ¢alisanin yardimci olmak egilimi, ise baglilig1 ve is tatminleri daha ¢ok
artmaktadir (Kantar, 2010: 64).

Is devamliligl, calisanin bir isletmenin kadrosuna istihdam edilmesi sonrasinda yillarca isletmeden
uzaklasmamasini ifade etmektedir (Durna ve Eren, 2011: 218). Calisanlarin, orgiitsel iklim ortama,
calisanlarin bireysel 6zellikleri, isletmenin personel politikasina gore ise devam etme karar: verdikleri ifade
edilebilir (Stone, vd., 2007: 1101).

2.4. Calisan Memnuniyeti Saglamaya Yonelik Uygulamalar

Egitim kurumlarinda ¢alisan memnuniyeti saglamaya yonelik uygulamalar; is analizleri, is dizayn, rotasyon
ve is genisletme ve is zenginlestirme seklinde siralanabilir, bunlar; is analizleri, okullarda islerin icerdikleri
gorevlerin, sorumluluklarin ve c¢alisma sartlarinin belirlenmesine yonelik c¢abalardan olusmaktadir.
Calisanlarda bulunulmas: gereken yetenek, bilgi ve beceriler de belirlenmeye calisilmaktadir. Is analizleri
islerdeki sorumluluklarin ve isleri basariyla yapmak icin bu isleri tistlenecek ¢alisanlarda aranmasi gereken
niteligin sistematik sekilde inceleme siirecidir (Kantar, 2010: 70).

Is dizayni, verimliligin artmasi amaci ile islerin yapilarinin ve niteliklerinin degistirilmesi siireci olarak
tamimlanir. Is tasarimi; insan ve is Ogelerinin en uygun sekilde birlestirilmesini amaglayan ydnetsel
uygulamalardir (Ozgen, vd., 2002: 412). Calisanlarin is doyumlarim1 ya da performanslarim
ylikseltmektedir. Okul yoneticileri, yeni teknolojileri, ¢alisanlarin yeteneklerini, becerilerini ve tercihlerini;
cevrenin isteklerini dikkate alarak is planlarini yapmalar1 gerekmektedir (Senturan, 2007: 10).

Egitim kurumlarinda is rotasyonu, basitlestirilen islerde ¢alisanlar: sirayla ¢alistirmaktir. Ornegin, caliganlar
once muhasebede, sonrasinda ise personel sicil biirolarinda calisabilir. Is rotasyonlar1 sayesinde calisanlarin
is monotonlugu sebebiyle sikilmalar: ortadan kalkmaktadir. Calisanlar yeni uzmanliklar edinmekte, islerini
zevkle yapmaktadir (Kantar, 2010: 69). Calisanlarin kesfedilmemis yeteneklerini ortaya c¢ikarmaktadir.
Yaptiklar isin kurum igindeki roliinii ve yerini 6grenmektedirler. Is rotasyonlar1 sonucu ¢alisanlarin
uzmanlasmalari, is yogunluklarma gore ihtiya¢ duyulan birimde calisma imkénlar1 ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar pek c¢ok boliimde calistiklarindan birbirlerini tanima imkani bulmakta; Orgiit ikliminin
olusmasina neden olmaktadirlar (Yal¢insoy, 2019: 76).

Is genisletmede ise isi basitlestirmenin aksine ise iliskin degisik birkag gorevi bir araya getirme sz konusu
olmaktadir. Is genisletmenin sayesinde isler yatay sekilde cesitlenmektedir. Is genisligi calisanlarin
dogrudan sorumlu olduklar1 gorevlerin sayisiyla belirlenmektedir. Sayilar, gorevlerin adedine gore cesitlilik
gosterebilir. Is genisliklerine sahip galisana, isinde duydugu monotonlugun azaltilmasi amaciyla bir dizi
gorevler daha verilmektedir (Ertiirk, 2003: 148).

3. YONTEM

C)rgﬁt ikliminin, ¢alisan memnuniyetine etkilerinin analizi i¢in yontem bashg1 altinda arastirma modeli,
hipotezler, evren, drneklem, veri toplama araglar1 ve verilerle ilgili analizine yer verilmistir. Bu baglamda,
calisanlarin demografik farkliliklarinin ve okullardaki rgiit ikliminin; sinif 6gretmenlerinin memnuniyetini
artiracak faktorlerin neler oldugu ve calisanlarin motivasyonunu artirabilecek dnlemlerin neler olabilecegi
tespit edilmesi alana 6onemli katkilar saglayabilecektir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Yapilan istatistik analizleri sonucunda belirlenmis olan arastirmanin modeline gore; orgiit iklimini
belirlemek icin “Orgiit Tklimi” &lgeginden yararlanilmis ve yapilmis olan uyum indeksleri neticesinde
bulunmus olan veriler, 6rgiit 6lgegindeki 4 boyutu desteklemistir. Ayrica ¢alisan memnuniyetini belirlemek
amaciyla “Calisan Memnuniyeti” lgeginden yararlanilmig ve bu 6lgekteki 4 alt boyutun biitiin maddeleri
destekledigi goriilmiistiir. Dolayisiyla; anova, korelasyon ve regresyon analizleri ile boyutlar arasi iligkiler
ve yapisal esitlik modeli analizleri ile arastirmanin modeli elde edilmistir.
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Sekil-1 Orgiit Ikliminin, Calisan Memnuniyetine Etkilerinin Analizi ile lgili Istatiksel Model

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

C)rgiit ikliminin, ¢alisan memnuniyetine etkilerinin analizi konusunda yapilan bu c¢alismada analizlerin
yapilmasi i¢in amaca yonelik hipotezlerin olusturmasi ve gerekgelerin amaciyla alan taramasi yapilmistir.
Dolayisiyla Gok, (2009: 596) arastirmasinda belirlenen hipotezlerin “H1: Olumlu olarak algilanan orgiit
iklimi, is motivasyonunu pozitif yonde etkilemektedir. H2: Calisanlarin demografik 6zellikleri, orgiit iklimi
ile motivasyon arasindaki iliskiyi etkilemektedir.” seklinde oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda hipotezler
asagidaki sekilde olusturulmustur;

Hai: C)rgiit iklimi demografik boyutlara farklilik gosterir.
Hz: Orgiit iklimi, calisan memnuniyetini etkiler.

3.3. Evren ve Orneklem
Evren biiyiikliigiine gore 6rneklem hacminin belirlenmesi icin asagidaki tablodan yararlanilmistir.

Tablo-1. Evren Biiyiikliigii ve Orneklem Miktar Tespiti

Evren Orneklem Miktarn
r vt e e +-0.05 6rnekleme hatasi (d)
Biiyiikliigii Yy
750 254
1000 278

Caligmanin evrenini, Istanbul Avcilar Tlgesinde faaliyet gosteren 20 ilkokulda faaliyetlerini siirdiiren 700
adet 6gretmen ¢alisan olusturmaktadir. Dolayisiyla 6rneklem miktarini belirlemek i¢in tablo 1 esas alinmistir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Tablo 1 incelendiginde 700 kisilik evren igin, tabloda 750 kisinin
karsisinda “+-0.05 hata” oramu ile 254 kisinin Orneklem sayisi olarak belirlenmesi yeterli olmaktadir.
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Dolayisiyla, 6rneklemin evreni temsil etmesi igin 700 kisiye 20/04/2020 ve 05/05/2020 tarihleri arasinda anket
yapilmus, 643 Smif 6gretmen anketi doldurmus ve neticede 631 adet anket gegerli olmus ve SPSS analizleri
yapilmustir.

3.4. Veri Toplama Araci

Bu makalede, ¢alismanin verilerini elde etmek amaciyla yapilan anketlerle; demografik 6zelliklerini 6l¢meye
yonelik, “Orgiit Iklimi” ve “Calisan Memnuniyeti Olgegi” olmak {izere sorular sorulmustur. S6z konusu
kullanilan dlgekler asagida yer almaktadir.

1- Orgiit Iklimi

Bu ¢alismanin arastirma kisminda yapilan alan arastirmasi igin ilk kullamilan 6lgek, Koys ve Tomas’in (1991:
268) gelistirmis oldugu Orgiitsel Tklim Olgegi olup giivenilirlik katsayisi ise 0,94 oldugu belirtilmistir. Olgek;
bagdasiklik, tarafsizlik, takdir, iistiin destegi ve baski olmak {iizere toplam 15 madde ve bes boyuttan
olusmaktadir. C)rgiitsel Iklim Olgeginde katilimcilardan sorulary; 5=kesinlikle katiliyorum, 4=katiliyorum,

3=kararsizim, 2=katilmiyorum, 1=kesinlikle katilmiyorum siklarindan birini tercih etmeleri istenmis olan 5'li
likert tipi dlgekten yararlanilmistir.

2- Calisan Memnuniyeti Olcegi

Bu ¢alismanin arastirma kisminda yapilan alan arastirmasi icin ikinci kullanilan 6lgek ise Erken’in (2013: 53)
calismasinda kullandig1 ve daha sonra Demirbas'in (2017: 53) da calismasinda yararlandigi Calisan
Memnuniyeti Olgegi olup giivenilirlik katsayisi ise 0,924 oldugu belirtilmistir. Olgek; kurum, yonetici (8
madde); is memnuniyet (3 madde) ve ortam, iicret (4 madde) olmak iizere 20 maddeden olusmaktadir.
Ancak 5 maddenin i¢ tutarliglt bozdugu diisiiniilerek 15 madde ele alinmustir. Orgﬁtsel Iklim Olgeginde
katiimcilardan sorulary; 5=kesinlikle katiliyorum, 4=katiliyorum, 3=kararsizim, 2=katilmiyorum, 1=kesinlikle
katilmiyorum siklarindan birini tercih etmeleri istenmis olan 51i likert tipi 6l¢ekten yararlanilmistir.

3.4. Verilerinin Analizi

Bu makalede; ampirik yontem tercih edilmis olup bdylece hazirlanan anketlerle neden-sonug iliskisinin
analizleri gerceklestirilmistir. SPSS ve Amos istatistik programlar1 kullarilarak faktor analizi, giivenilirlik
analizi, t testi, f testi, ANOVA ve regresyon analizleri yapilmis, aragtirmanin amacina yonelik olugturulan
hipotezler test edilmistir.

4. BULGULAR

Calismanin bu kisminda, anketlerle elde edilen veriler yardimiyla; giivenilirlik, dogrulayic faktor, t-testi,
one way anova, korelasyon ve regresyon analizleri ile ilgili bulgulara yer verilmistir.

4.1. Orgiit Iklimi i¢in Giivenilirlik Analizi ve Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiit Tklimini 6lgegini meydana getiren maddelerin orijinal yapisi (18 madde ve 5 boyut) dogrulayici faktor
analizi (DFA) ile test edilmistir. Yapilan test sonucunda oncelikle maddelerin boyutlar1 agiklamadaki
anlamliliklar: incelenmis daha sonra ise test edilen modelin uygunlugu sinanmstr.
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Sekil-1 Orgiit Tklimi Icin DFA
Test edilen modelde orgiit iklimi faktorlerinden; “Ustiin Destegi, UD”, “Tarafsizlik, TA”, “Bagdasiklik, BA”,
Icsel Takdir, it” ve “Baski, Bas” ile gosterilmistir.

Dogrulayic faktor analizi yardimiyla model sitnamasi yapilirken; iistiinliik destegi ud1, ud2, ud3,ud4 olmak
lizere 4; tarafsizlik TA5, TA6, TA7, TA8 olmak {izere 4; bagdasiklik BA9, BA10 olmak tizere 2; hgsel takdir
it11, it12 olmak {izere 2 ve baski Bas13, Bas14, Bas15, Bas16 olmak tlizere 4 madde ile ifade edilmistir.

Tablo-2 Orgiit Tklimi Model Uyum Indeksleri

fyi Deger Uygun Deger Hesaplanan Deger
X?/sd 3’den Kiigiik 5’den Kiigiik 4,498
RMSEA 0,050 ve daha Diisiik 0,080 ve daha Diisiik 0,073
GFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,887
NFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,922
CF1 0,95 ve Yiiksek 0,90 ve Yiiksek 0,933

Orgiit iklimi i¢in model uyum indeksi tablosunda yer alan degerlere bakildiginda; model uyum indeks
sonuglarinin iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.

4.2. Calisan Memnuniyeti i¢in Giivenilirlik Analizi ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Calisgan Memnuniyeti meydana getiren maddelerin orijinal yapis1 (20 madde ve 3 boyut) dogrulayic1 faktor
analizi (DFA) ile test edilmistir. Yapilan test sonucunda ©ncelikle maddelerin boyutlar1 agiklamadaki
anlamliliklar1 incelenmis daha sonra ise test edilen modelin uygunlugu simnanmaistir.
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Test edilen modelde, ¢alisan memnuniyeti faktorlerinden, “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet, KYM”,

Sekil-2 Calisan Memnuniyeti Icin DFA

“Isten Memnuniyet, IM” ve “Ortam ve Ucretten Memnuniyet, OUM” ile gosterilmistir.

Dogrulayic faktor analizi yardimiyla model sinamas: yapilirken; “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet”:
KYM1, KYM2, KYM3, KYM4, KYM5, KYM6, KYM7, KYM8” olmak {izere 8; “Isten Memnuniyet M9, IM10
iM11, IM12, IM13” olmak iizere 5 ve “Ortam ve Ucretten Memnuniyet OUM14, OUM15, OUM16, OUM17,

OUM18, OUM19, OUM20” olmak tizere 7 madde ile ifade edilmistir.

Tablo-3 Calisan Memnuniyeti Model Uyum Indeksleri

fyi Deger Uygun Deger Hesaplanan Deger
X?/sd 3’den Kiigiik 5’den Kiigiik 4,891
RMSEA 0,050 ve daha Diisiik 0,080 ve daha Diisiik 0,079
GFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,906
NNFI 0,90 ve Yiiksek 0,85 ve Yiiksek 0,897
CF1 0,95 ve Yiiksek 0,90 ve Yiiksek 0,907

“Calisan Memnuniyeti” igin tablo2’deki degerler incelendiginde; indeks sonuglarmnin genel olarak “iyi

Deger Uygun Deger arasinda” yer aldig1 goriilmektedir.
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Tablo-4 Tahmin Degerleri

Tahmi
Boyut Madde a fn lfl P degeri Cronbach o
Degeri
12':0 1. Ihtiya¢ duydugunda yardim alacagina dair giiven ,867 o
é 2. Kiginin yiikselmesiyle yakindan ilgilenme ,810 o
£ 3. Isle ilgili sorun oldugunda rahat konusabilme ,903 B 0913
] 4. Hatalar sayesinde 6grenmeye izin verme ,829 i ’
< 5. Caliganlarin birbirlerine yardim etmesi ,865 e
Ei 6. Caliganlarin birbirleriyle iyi gecinmesi ,870 i
T E 7. Calisanlar arasinda ayrim gozetmeme ,816 o 0,839
i’ - 8. Hak edeni cezalandirma ,528 e
g S 9. Calisanlarin digerlerine yonelik kisisel ilgisi ,776 g
on o0 g
S g% |10 Caliganlar arasinda gii¢lii takim ruhunun varlig ,866 o 0.801
= 11. Yiiksek performans: goriip takdir etme ,924 ok
¥ 2 . . 0,903
= = 12. Ornek gosterme ,892 higd
13. Yapacak ¢ok igin ve az zamanin olmasi ,683 o
z 14. Hig tatili yokmus gibi hissetme /614 -
= 15. is arkadaslarimn kendilerini titkenmis hissetmesi ,661 e 0,802
16. Yapacak ¢ok igin ve az zamanin olmasi ,882 HrE
1. Calistigim kurum kalite bilincine sahiptir. ,866 o
2. Calistigim kurum calisan memnuniyetine 6nem verir. ,937 ok
g 3. Calistigim kurum calisanlarina 6nem verir. ,946 ok
-% . | 4 Calisigim kurumun yoneticileri ¢alisanlar ile iliskilerinde ,935 b
3
:§ 2 | 5. Genel olarak caligifim kurumun ydnetiminden ,944 o
g E 6. Yoneticim beni isimle ilgili konularda gerektigi bicimde 917 .
5 %a bilgilendirir. ! 0,978
§ 7. Yoneticim kisisel gelisimime tesvik eder ve gerektiginde 906 o
5 motive eder. ’
8. Yoneticim ¢alisirken karsilastigim sorunlarin ¢6ziimiine 911 o
kars1 yapia yaklasim sergiler. !
- 9. Yaptigim isten memnunum. ,745 b
[ ry
.E’ g 10. Isimle ilgili benden ne beklendigini biliyorum. ,740 o
E 5 12. Calistigim kurumda, ¢alisanlar, {izerine diigen 1100 _—
E g sorumluluklar verine eetirir
p= § 17. Calisigim kurumda haftalik mesai siiresinden daha fazla 850 . 0,670
g g caligilir. !
= - 18. Calistigim birimde agik ve siurlari belirlenmis yazili bir 44 .
S gorev tanimim var. ’
< 11. Calishigim kurumun diizenlemis oldugu egitim 366 .
E‘ faaliyetlerinden memnunum ’
2 13. Calistigim kurumun yemek sartlarindan memnunum. ,483 ok
% 14. Calisigim kurum temizlik ve diizene 6nem verir. ,806 ax
= 15. Calistigim kurum ¢alisan giivenligine ve sagligina 6nem
g . ,776 o
2 verir 0,780
g 16. Calistigim kurumda 6denen ticret tatmin ediyor. ,669 e
:3 19. Ucret olarak daha iyi bir teklif gelirse kurumdan ayrilmay1
> e 1 0,412
£ ¢ikarildi diistinebilirim
g 20. Calisma mekamimuz fiziksel saghg: gozetecek sekilde 715 -
o diizenlenmistir.
*** = P<0,001

“Orgiit Iklimi ve Calisan Memnuniyeti’nin mevcut yapilari DFA yardimiyla uyum indekslerine

bakildiginda, verilerin mevcut yapilar: destekledigi tespit edilmistir. Ayrica, Olgeklere ait boyutlarin da

yliksek giivenilirlikte oldugu gozlemlenmektedir.

4.3. Demografik Boyutlarla flgili Bulgular

Bu calismada cinsiyet, yas, calisma siiresi ve egitim durumu demografik degiskenlerinin dagilimlar
betimleyici istatistikler yardimiyla genel olarak incelenmistir.
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Tablo-5 Demografik Degiskenlerin Frekans Tablosu

Frekans Yiizde
Kadin 442 70,0%
Cinsiyet
Erkek 189 30,0%
20-30 Yas 121 19,2%
31-40 287 45,6%
Yas
41-50 139 22,1%
50+ 83 13,2%
1-8 Yil 347 55,1%
Siire 9-18 Y1l 205 32,5%
19-30 Yil 78 12,4%
Hkégretim 16 2,5%
On Lisans 42 6,6%
Egitim Durumu
Lisans 541 84,5%
Yiiksek Lisans 41 6,4%

Tablo-1'de goriildiigii gibi katilmcilardan 189 kisinin erkek (%30,0) ve 442 kisinin ise kadin (%70,0) oldugu
gozlenmistir. Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda 20-30 yas arasinda 121 kisi (%19,2), 31-40 yas
arasinda 287 (%45,6) kisi, 41-50 yas arasinda 139 kisi (%22,1) ve 50 yas iistii 83 (%13,2) kisinin oldugu
gozlenmistir. Katilimcilarin 347’sinin 1-8 yil (%55,1), 205’inin 9-18 yil (%32,5) ve 78’inin ise 19-30 y1l(%12,4)
arasinda hizmet siiresi oldugu goriilmektedir. Ayrica arastirmaya katilan kisilerin 16’sinin ilkégretim (%?2,5),
42’sin1n on lisans (%6,6), 541’inin lisans(%84,5) ve 41’inin ise yiiksek lisans veya doktora (%6,4) diizeyinde
egitim aldiklar tespit edilmisgtir.

4.4. Demografik Boyutlar ile Orgiit klimi Arasindaki iliski I¢in T-Testi ve F-Testi

Demografik boyutlar ile érgiit iklimi Arasindaki Iligki t- testi ve f testi yardimiyla incelenmistir. Degisken
gruplar arasindaki farkhiliklarin tespiti icin grup sayisi 2 ise t testinden ve ikiden fazla grup sayisi olan
degiskenler icin ise f testinden yararlanilmistir. Hesaplanan p degeri 0,05'ten kiigiik olan degiskenler icin
gruplar arasi farklilik olduguna ve 0,05ten biiyiik olan degiskenler icin ise gruplar arasi farklihigmn
olmadigna karar verilmistir. Yapilan analizler i¢in IBM SPSS21 programindan yararlanilmistir.

Tablo-6 Demografik Boyutlar ile Orgiit Tklimi Arasindaki fliski I¢in T-Testi ve F-Testi Tablosu

Diizeyler N Ort. tveyaf pDegeri Hipotez/
Degeri Post Hoc
Ustiin Kadin 442 3,7890
-,262 ,793 H1 Red
Destegi Erkek 189 3,8108 ¢
Tarafsizhk Kadin a2 37347 277 782 H1 Red
Erkek 189 3,7130
o i} Kadin 442 3,6900
Cinsiyet Bagdasiklik Erkek 189 3,672 ,151 ,880 H1 Red
. ) Kadin 442 3,7070
I¢sel Takdir Erkek 189 37831 -,815 ,415 H1 Red
Kadin 442 2,7590
Bask ’ -1,791 ,074 H1 Red
asxt Erkek 189 2,9021 ? 0 ¢
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A-20-30 Yas 121 4,0620
(st B-31-40 287 3,7613
Usturvl' 4130 006 H1 Kabul
Destegi C-41-50 139 3,7176 A>B,C,D
D-50+ 83 3,6657
A-20-30 Yas 121  3,9876
B-31-40 287 3,6263 H1 Kabul
Tarafsizlik 4,637 003
aratstzil C-41-50 139 3,7302 ASB
D-50+ 83 3,7078
A-20-30 Yas 121 3,975
. B-31-40 287  3,5854 H1 Kabul
Yas Bagdasiklik C-41-50 139 3 6511 4,722 ,003 ASB.C
D-50+ 83 3,6807
A-20-30 Yas 121  3,9876
. B-31-40 287 3,639% H1 Kabul
icsel Takdi 07
focl Jakdi C-41-50 139 3,6942 3,085 0 A>B
D-50+ 83 3,7349
A-20-30 Yas 121 25103
B-31-40 287 2,8319 H1 Kabul
Bask 2 5,621 001
asd C-41-50 139 2,949 A<B,C,D
D-50+ 83 2,8735

H1a: Orgiit iklimi cinsiyete gore farklilik gosterir.

Yapilan t testi sonucunda “Ustiin Destegi” (p=0,793), “Tarafsizlik”(p=0,782), “Bagdasiklik” (p=0,880), “Iesel
Takdir” (p=0,415) ve “Baski1” (p=0,074) i¢in hesaplanan p degerleri incelendiginde cinsiyet degiskeni i¢in Hla
hipotezinin reddedildigi gozlemlenmistir (p>0,05). Elde edilen bu degerlere bakilarak orgiit ikliminin
cinsiyete gore farklilik gostermedigi sdylenebilir. Bu ¢alismada yas agisindan orgiit iklimi incelendiginde,
genel olarak 31-40 yas arasi calisanlarin daha yogunlukta oldugu goriilmektedir. Calisanlarin yaslar ile
orgiitsel iklim arasinda onemli bir iligski bulunmaktadir. Bundan dolay1 cinsiyet ve yas degiskenleri, orgiit
iklimi gibi ¢alisanlarin basarma giidiileri, 6rgiitiin psikolojik havasi, is tatmini, basarma giidiisii gibi pek ¢ok
alg1 tizerinde etkilidir.

Hib: Orgiit iklimi yasa gore farklilik gosterir.

Yapilan f testi sonucunda “Ustiin Destegi” (p=0,006), “Tarafsizlik” (p=0,003), “Bagdasiklik” (p=0,003), “I¢sel
Takdir” (p=0,027) ve “Baski” (p=0,001) icin hesaplanan p degerleri incelendiginde yas degiskeni i¢in H1
hipotezinin reddedildigi gozlemlenmistir (p<0,05). Elde edilen bu degerlere bakilarak orgiit ikliminin yaga
gore farklihk gosterdigi soylenebilir. Genel olarak bakildiginda farkhligin 20-30 yas aralisindaki
katiimcilardan kaynaklandigi gozlemlenmistir. 20-30 yas arasindaki katilimcilarin  Ustiin  Desteg;,
Tarafsizlik, Bagdasiklik, Igsel Takdirlerinin daha yiiksek ve baski ortalamalarinin daha diisiik oldugu tespit
edilmistir.

Tablo-7 Demografik Boyutlar ile Orgiit klimi Arasindaki iliski Iin T-Testi ve F-Testi Tablosu Arasindaki
Iliski Igin T-Testi ve F-Testi Tablosu

. tveya f . . Hipotez/
Diizeyler N Ort. De {Z eri P Degeri Poft Hoc
L 1-8 Y1l 347 39027
Ustiin 9-18 Yil 205 36268 5467 o0a  HlKabul
Destegi A>B
19-30 Y1l 78 37724
1-8 Y1l 347 3,8141
Tarafsizhik 9-18 Yil 205 3,5671 5,016 o7 AIiaBbul
s 19-30 Yil 78 3,7788
ure 1-8 Yil 347 37738 4148 o HiKabul
Bagdasiklik 9-18 Y1l 205  3,5293 ' ’ ASB
19-30 Y1l 78 3,7179
1-8 Y1l 347 3,8098 H1 Kabul
igsel Takdir 9-18 Yil 205 3,5659 3,623 ,027 A>B
19-30 Y1l 78 38141
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1-8 Y1l 347 2,7269 H1 Kabul
Baski 9-18 Y1l 205 2,8305 4,299 014 A<C
19-30 Y1l 78 3,0577
ilkogretim 16 3,5938
Ustiin On Lisans 53 3,5330
1 1 H1 Red
Destegi Lisans 530 3,823 893 A30 €
Yiiksek Lisans 41 3,6829
Tlkdgretim 16 3,4688
On Lisans 53 3,5896
Tarafsizlik Lisans 530 37443 1,020 ,383 H1 Red
Yiiksek Lisans 41 3,6402
Tlkdgretim 16 3,3125
. . On Lisans 53 3,5943
Egitim Bagdasgiklik Lisans =30 3,6981 ,979 ,402 H1 Red
Yiiksek Lisans 41 3,6463
[kégretim 16 3,3125
. On Li 53 3,5943
icsel Takdir n L15ans 1,104 347 H1 Red
Lisans 530 3,7425
Yiiksek Lisans 41 3,7439
Tlkdgretim 16 2,8125
On Lisans 53 2,9953 H1 Kabul
Bask Lisans 530  2,7528 4,298 005 D>C
Yiiksek Lisans 41 3,2256

Hic: Orgiit iklimi, hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

Yapilan f testi sonucunda “Ustiin Destegi” (p=0,004), “Tarafsizlik” (p=0,007), “Bagdasiklik” (p=0,016), “Iesel
Takdir” (p=0,027) ve “Baski” (p=0,014) i¢in hesaplanan p degerleri incelendiginde hizmet siiresi degiskeni
icin H1b hipotezinin kabul edildigi gozlemlenmistir (p>0,05). Elde edilen bu degerlere bakilarak orgiit
ikliminin hizmet siiresine gore farklilik gosterdigi soylenebilir. Genel olarak bakildiginda 1-8 yil arasinda
calisma siiresi olan kisilerin Ustiin Destegi, Tarafsizlik, Bagdasiklik, Igsel Takdirlerinin daha yiiksek ve baski
ortalamalarinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

H1d: Orgiit iklimi, calisanlarin egitimine gore farklilik gosterir.

Yapilan f testi sonucunda “Ustiin Destegi” (p=0,130), “Tarafsizlik” (p=0,383), “Bagdasiklik” (p=0,402) ve
“Igsel Takdir” (p=0,347) igin hesaplanan p degerleri incelendiginde egitim degiskeni i¢in H1 hipotezinin
reddedildigi gozlemlenmistir (p<0,05). Elde edilen bu degerlere bakilarak orgiit ikliminin egitim durumuna
gore farklilik gostermedigi sdylenebilir. Ancak “Baski” (p=0,002) i¢cin hesaplanan p degerleri incelendiginde
egitim durumu degiskeni i¢cin H1 hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir (p<0,05). Elde edilen bu
degerlere bakilarak baskmin egitim durumuna gore farkhilik gosterdigi tespit edilmistir. Genel olarak
bakildiginda yiiksek lisans diizeyinde egitim almus kisilerin baski ortalamalarinin lisans diizeyinde egitim
almus kisilere gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

4.5. Demografik Boyutlar ile Calisan Memnuniyeti Arasindaki iliski
Demografik Boyutlar ile Orgiit Iklimi Arasindaki Iligki t- testi ve f testi yardimiyla incelenmistir.

Tablo-8 Demografik Boyutlar ile Calisan Memnuniyeti Arasindaki Iliski I¢in T-Testi ve F-Testi Tablosu

Diizeyler N Ort. ;’:g :rif p Degeri II;IcftOIEIezé
Kurumdan ve Yoneticiden Kadin 442 3,9194
Memnuniyet Erkek 189 4,0172 -1,100 ,272 H1 Red
Cinsiyet Isten Memnuniyet Kadin g 2,002 -,959 338 H1 Red
Erkek 189 3,7153 ¢ ¢
Ortam ve Ucretten Kadin 442 3,6096
Memnuniyet Erkek 189 35956 215 830 H1 Red
Yas Kurumdan ve Yoneticiden 20-30 Yas 121 4,1746
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Memnuniyet 31-40 287 3,9277
41-50 139 3,8561 A>C
50+ 83 3,8584
20-30 Yas 121 3,6496
. . 31-40 287 3,6662
Isten Memnuniyet
41-50 139 3,6734 286 ,836 H1 Red
50+ 83 3,7398
20-30 Yag 121 3,7898 i
Ortam ve Ucretten 31-40 287 3,5779 Kabul
Memnunivet 41-50 139 3,5766 3,388 ,018
y A>B,D
50+ 83 3,4871

Hlc: Calisan memnuniyeti, cinsiyete ve yasa gore farklilik gosterir.

Yapilan t testi sonucunda “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” (p=0,272), “Isten Memnuniyet”
(p=0,338) ve “Ortam ve Ucretten Memnuniyet” (p=0,830) igin hesaplanan p degerleri incelendiginde cinsiyet
degiskeni icin Hlc hipotezinin reddedildigi gozlemlenmistir (p>0,05). Elde edilen bu degerlere bakilarak
calisan memnuniyetinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi sdylenebilir.

Hlc: Calisan memnuniyeti, yasa gore farklilik gosterir.

Yapilan t testi sonucunda “Isten Memnuniyet” (p=0,836) igin hesaplanan p degerleri incelendiginde yas
degiskeni i¢in H1 hipotezinin reddedildigi gozlemlenmistir (p>0,05). Elde edilen bu degerlere bakilarak
calisan memnuniyetinin yasa gore farklilik gostermedigi soylenebilir. Ancak Kurumdan ve Yoneticiden
“Memnuniyet” (p=0,049) ve “Ortam ve Ucretten Memnuniyet” (p=0,018) icin hesaplanan p degerleri
incelendiginde H1 hipotezinin kabul edildigi go6zlemlenmistir. Bu sonuglara gore “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” ve Ortam ve Ucretten Memnuniyetin yasa gore farklilik gosterdigi soylenebilir.
Ortalamalar incelendiginde 20-30 yas arasinda bulunan katilmcilarin “Kurumdan ve Yoneticiden
Memnuniyet” ve Ortam ve Ucretten Memnuniyetinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calismada,
daha ¢ok kadin ¢alisanlarin ve 31-40 yas arasi ¢alisanlarin yapmis olduklar: isten memnuniyet duyduklari
ortaya ¢ikmistir. Calisan bireylerin islerini istedikleri i¢in yapmalar: ve sevmeleri de egitim kurumlarinin
verimliligini artirmaktadir.

Tablo-9 Demografik Boyutlar ile Calisan Memnuniyeti Arasindaki Iliski icin T-Testi ve F-Testi Tablosu

Diizeyler N Ort. t veya f P Hipotez/ Post Hoc
Degeri Degeri
Kurumdan 1-8 Yil 347 4,0429 H1 Kabul
ve 9-18 Y1l 205 3,7902 3,969 ,019 abu
e A>B, C
Yoneticiden 19-30 Y1l 78 3,9583
it 1-8 il 347 3,6916
Siire gen 9-18 Yil 205 3,6224 1890 A11 H1 Red
Memnuniyet
19-30 Yil 78 3,7333
1-8 Yil 347 3,6612
Ortam ve - H1 Kabul
Ucretten 9-18 Yil 205 3,4976 3,254 ,039 ASB. C
Memnuniyet 19-30 Y1l 78 3,6484 '
Kurumdan Ilkogretlm 16 3,5156
ve On Lisans 53 3,7972
. - 2,337 ,073 HI1 Red
Yoneticiden Lisans 530 3,9804
Memnuniyet Yiiksek Lisans 41 3,6951
. kogretim 16 3,4875
Egitim . =
Isten On Lisans 53 3,6264
. - ,448 ,719 H1 Red
Memnuniyet Lisans 530 3,6687
Yiiksek Lisans 41 3,7171
fkogreti 16 3,3661
(?rtam ve 1 OgTe im 3,104 026 H1 Kabul
Ucretten On Lisans 53 3,3342 B<C
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Memnuniyet Lisans 530 3,6307
Yiiksek Lisans 41 3,5889

Hle: Calisan memnuniyeti siire ve egitime gore farklilik gosterir.

Yapilan f testi sonucunda Isten Memnuniyet (p=0,411) igin hesaplanan p degerleri incelendiginde hizmet
siiresi degiskeni icin H1 hipotezinin reddedildigi gozlemlenmistir (p>0,05). Elde edilen bu degerlere
bakilarak c¢alisan memnuniyetinin hizmet siiresine gore farkliik gostermedigi sdylenebilir. Ancak
“Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” (p=0,019) ve “Ortam ve Ucretten Memnuniyet” (p=0,039) igin
hesaplanan p degerleri incelendiginde H1d hipotezinin kabul edildigi gézlemlenmistir. Bu sonuglara gore
“Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” ve Ortam ve Ucretten Memnuniyetin hizmet siiresine gore
farklilik gosterdigi sdylenebilir. Genel olarak ortalamalar incelendiginde 1-8 yil arasinda hizmet siiresi olan
kisilerin Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyetinin ve Ortam ve Ucretten Memnuniyetinin 9-18 yil ve 19-30
yil hizmet siiresi olan kisilere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

H1f: Calisan memnuniyeti, egitim seviyesine gore farklilik gosterir.

Yapilan f testi sonucunda Isten Memnuniyet (p=0,073) ve “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet”
(p=0,719) igin hesaplanan p degerleri incelendiginde egitim durumu degiskeni icin H1 hipotezinin
reddedildigi gozlemlenmistir (p>0,05). Elde edilen bu degerlere bakilarak Isten Memnuniyetin ve Kurumdan
ve Yoneticiden Memnuniyetin egitim durumuna gore farklilik gostermedigi sdylenebilir. Ancak “Ortam ve
Ucretten Memnuniyet” (p=0,018) igin hesaplanan p degerleri incelendiginde H1 hipotezinin kabul edildigi
gbzlemlenmistir. Bu sonuglara gore “Ortam ve Ucretten Memnuniyet”in egitim durumuna gore farklilik
gosterdigi sdylenebilir.

4.6. Orgiitsel Iklimi ve Calisan Memnuniyeti Arasindaki Iliski i¢in Korelasyon Analizi

Korelasyona ait katsaymin pozitif yonlii yani r>0 olmasi halinde degiskenlere iliskin olan verilerin artmas1
halinde diger degiskene ait verilerin de artacagi anlamina gelmektedir. Ayrica bir degiskene ait olan
verilerin azalmasi halinde de diger verilerin azalacag1 anlamina gelmektedir. Korelasyon katsayilarmnin

negatif yonlii olmasi yani r<0 olmas: halinde degiskenlerin arasinda bir ters yonlii iliski olacag:
anlasilmaktadir (Ural ve Kilig, 2006: 247).

Tablo-10 Korelasyon Analizi

T 5
&b ~ = e B £y
8 é — = s 2 > g & P
2 N ~ ~ T STE E S°E
a z z & 3§ T2f £ R
c < < — = E 3 £ 2 > g
=] < b 2 = 3] = g o
5 = = S 58 s = 8s
= B M g =
& O
Ustiin Destegi 1
Tarafsizlik ,817" 1
Bagdasiklik , 762" ,827" 1
i¢sel Takdir 775" 791 784 1
Baski -,001 ,040 ,047 ,063 1
Kurumdan ve yoneticiden Memnuniyet ,800™ ,724™ ,664™ ,706™  -,057 1
isten Memnuniyet ,589 ,597 ,520 535" 142" ,670" 1
Ortam ve Ucretten Memnuniyet ,651™ ,627 ,607 ,643™ ,063 761 ,769™ 1

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayis1 degerleri oldukga yiiksektir. Mliskisiz degiskenler olsa bile genel
olarak bakildiginda degiskenlerin iligkili olduklar1 goriilmektedir. Degiskenler arasindaki en yiiksek iliski
Bagdasiklik ile tarafsizlik arasindaki r= 827 degeridir. Bu degere bakarak bagdasiklik ve tarafsizlik
ozelliklerinin beraber artis veya azalis gosterdigi sdylenebilir.

4.7. Orgiitsel iklimi ve Calisan Memnuniyeti Arasindaki Iliski i¢in Regresyon Analizi

Regresyon analizi, bir bagimli degisken iizerinde bir veya birden fazla bagimsiz degiskenin etkisini
inceleyen analiz yontemlerinden biridir. Regresyon analizi; Y= ot 8i Xi+ €i seklinde formiille ifade edilebilir.
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Bu denklemde verilen Xi i. bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni, {3i i. bagimsiz degiskene ait katsay1yi, €
ise i. bagiml1 degiskene sahip hata terimlerini ve o sabit katsay1 degerini ifade etmektedir.

4.7.1. Orgiitsel ikliminin Calisan Memnuniyeti Uzerindeki Etkileri
Tablo-11 C)rgiitsel iklim ve Calisan Memnuniyeti Arasindaki Mliski

Calisan Memnuniyeti

Kurumdan ve Yoneticiden isten Memnuniyet Ortam ve Ucretten
Memnuniyet Memnuniyet
B (Beta) t Degeri Degeri B (Beta) ! Dep“ er B ! Degeri

5 P Les Degeri 5 (Beta) Degeri pes
Sabit Katsay1 ,727 5,869 ,000 1,490 12,717 ,000 1,387 12,273 ,000
Ustiin 595 12,884 ,000 228 5216 000 233 5532 ,000
Destegi
Tarafsizlik ,164 2,963 ,003 ,256 4,900 ,000 ,084 1,661 ,097
Bagdasiklik -,014 -,300 ,764 -,023 -,528 ,598 ,072 1,686 ,092
icsel Takdir ,168 4,152 ,000 ,044 1,141 ,254 ,178 4,823 ,000
Baski -,081 -3,161 ,002 ,100 4,127 ,000 ,031 1,342 ,180

HO: Orgﬁtsel iklim, ¢alisan memnuniyetine gore farklilik gostermez.
H2: Orgiitsel iklim, calisan memnuniyetine gore farklilik gosterir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda “Bagdasikligin” (p=0,764) “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyeti”
istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilemedigi tespit edilmistir (p>0,05). Duruma ek olarak sabit katsay1
(p=0,00), “Ustiin Destegi” (p=0,000), “Tarafsizlik” (p=0,003), “I¢sel Takdir” (p=0,000) ve “Baskinin” (p=0,002)
“Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyeti” istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkiledigi saptanmistir
(p<0,05). Bu yiizden kurulacak olan regresyon denklemi modeline iligkileri anlamli bulunan degiskenlerin
almmasina karar verilmistir.

Tablo-12 Regresyon Sembollerinin Karsiliklari

Semboller Anlamlan Karsilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet
X1 Bagimsiz Degisken Ustiin Destegi
Xz Bagimsiz Degisken Tarafsizlik
Xs Bagimsiz Degisken Igsel Takdir
X4 Bagimsiz Degisken Baski
Bo Sabit Katsay1 0,727
PB1; B2 Ps; Pa Bagimsiz Degiskene ait Katsay1 0,595; 0,164; 0,168; -0,081

Regresyon sembollerinin karsiliklar1 tablosundaki sembol karsiliklar1 ve degerler denklemde yerine
koyulursa denklemin son hali asagidaki gibi olacaktir.

“Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” = 0,727 + 0,595 “Ustiin Destegi” + 0,164 “Tarafsizhik” + 0,168 ”igsel
Takdir” — 0,081 Baski

Yapilan regresyon analizi sonucunda regresyon denklemi incelendiginde:

- Ustiin Desteginin “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Olusturulan denkleme bakarak Ustiin Destegi puani bir birim arttig1 zaman “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” puamnin 0,595 birim artacag1 sdylenebilir. Yani Ustiin Desteginin “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” {izerinde yaklasik %59,5 oraninda pozitif yonlii bir etkisi vardir. Ustiin Destegi
arttikca “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” artacaktir.

-Tarafsizligin “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” {izerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Olusturulan denkleme bakarak Tarafsizlik puani bir birim artti§1 zaman “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” puanimnin 0,164 birim artacag:r soylenebilir. Yani Tarafsizigin “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” iizerinde yaklasik %16,4 oraninda pozitif yonlii bir etkisi vardir. Tarafsizlik
arttik¢a “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” artacaktir.
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-icsel Takdirin “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” {izerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Olusturulan denkleme bakarak Igsel Takdir puani bir birim arttig1 zaman “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” puaninin 0,168 birim artacagi sdylenebilir. Yani Icsel Takdirin “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” iizerinde yaklasik %16,8 oraninda pozitif yonlii bir etkisi vardir. Icsel Takdir
arttikca “Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” artacaktir.

-Baskinin “Kurumdan ve YoOneticiden Memnuniyet” iizerinde negatif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Olusturulan denkleme bakarak Baski puani bir birim arttigi zaman “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” puaninin 0,081 birim azalacagl soylenebilir. Yani Baskimin “Kurumdan ve
Yoneticiden Memnuniyet” iizerinde yaklasik %8,1 oraninda negatif yonlii bir etkisi vardir. Bask: arttikca
“Kurumdan ve Yoneticiden Memnuniyet” azalacaktur.

- Bagdasikligin (P=0,598) ve “Igsel Takdirin“ (P=0,254) isten memnuniyeti istatistiksel olarak anlamh
diizeyde etkilemedigi tespit edilmistir (p>0,05). Duruma ek olarak sabit katsay1 (p=0,00), “Ustiin Destegi”
(P=0,000), “Tarafsizlik” (P=0,000) ve “Baskinin” (P=0,000), isten memnuniyeti istatistiksel olarak anlamli
diizeyde etkiledigi saptanmistir (p<0,05). Bu yiizden kurulacak olan regresyon denklemi modeline iligkileri
anlaml bulunan degiskenlerin alinmasimna karar verilmistir.

- “Ustiin Desteginin”, “Isten Memnuniyet” {izerinde pozitif yénde bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Olusturulan denkleme bakarak iistiin destegi puani bir birim arttig1 zaman Isten Memnuniyet puanimn
0,228 birim artacag1 sdylenebilir. Yani iistiin desteginin isten memnuniyet iizerinde yaklasik %22,8 oraninda
pozitif yonlii bir etkisi vardir. Ustiin destegi arttikca isten memnuniyet artacaktir.

- Tarafsizligin “Isten Memnuniyet” iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Olusturulan
denkleme bakarak “Tarafsizlik” puani bir birim arttig1 zaman “Isten Memnuniyet” puaninin 0,256 birim
artacagr sdylenebilir. Yani “Tarafsizhigm”, “Isten Memnuniyet” iizerinde yaklasik %25,6 oraninda pozitif
yonlii bir etkisi vardir. Tarafsizlik arttikca Isten Memnuniyet artacaktir.

- Baskimin “Isten Memnuniyet” {izerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Olusturulan
denkleme bakarak Baski puani bir birim arttif1 zaman isten memnuniyet puaninin 0,100 birim artacagi
sOylenebilir. Yani baskinin isten memnuniyet {izerinde yaklasik %10,0 oraninda pozitif yonlii bir etkisi
vardir.

- Tarafsizlik (P=0,097), Bagdasikhigin (P=0,092) ve Baskinin (p=0,180) Ortam ve Ucretten Memnuniyeti
istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilemedigi tespit edilmistir (p>0,05). Duruma ek olarak sabit katsay1
(p=0,00), Ustiin Destegi (P=0,000) ve I¢sel Takdirin (P=0,000) Ortam ve Ucretten Memnuniyeti istatistiksel
olarak anlamh diizeyde etkiledigi saptanmistir (p<0,05). Bu yiizden kurulacak olan regresyon denklemi
modeline iliskileri anlamli bulunan degiskenlerin alinmasina karar verilmistir.

- Ustiin Desteginin “Ortam ve Ucretten Memnuniyet” iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Olusturulan denkleme bakarak {iistiin destegi puani bir birim arttift zaman “Ortam ve
Ucretten Memnuniyet” puaninin 0,233 birim artacagi sdylenebilir. Yani Ustiin Desteginin “Ortam ve
Ucretten Memnuniyet” {izerinde yaklasik %23,3 oraminda pozitif yonlii bir etkisi vardir. Ustiin Destegi
arttikca “Ortam ve Ucretten Memnuniyet” artacaktir.

- lcsel Takdirin “Ortam ve Ucretten Memnuniyet” iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Olusturulan denkleme bakarak Igsel Takdir puani bir birim arttigi zaman “Ortam ve
Ucretten Memnuniyet” puaninin 0,178 birim artacag sdylenebilir. Yani Igsel Takdirin “Ortam ve Ucretten
Memnuniyet” {izerinde yaklagik %17,8 oraninda pozitif yonlii bir etkisi vardur. Igsel Takdir arttikca “Ortam
ve Ucretten Memnuniyet” artacaktir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu calismada orgiitsel iklimin, egitim kurumlarinda c¢alisan personelin memnuniyetine etkilerinin
aragtirilmast amaglanmistir. Bu amagcla, ara degisken olan demografik boyutlar, bagimli degisken olan
orgiitsel iklimin boyutlar1 (bagdasiklik, tarafsizlik, takdir, {istiin destegi ve baski) ile bagimsiz degisken olan
calisan memnuniyeti boyutlar1 (yonetici, is memnuniyeti-ortam ve {icret) arasindaki iliskilerin analizleri i¢in
yapilan analizler neticesinde elde edilen sonuglar ve alan taramasiyla ilgili karsilagtirmalar asagida yer
almaktadir:
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Calismada, orgiit ikliminin egitim durumuna gore farkliligini ortaya koymak icin yapilmis olan analizler
sonucunda; egitim kurumlarda calisanlarin mezuniyet durumlari, orgiit iklimini etkilemektedir. Biiytik
oranda yiiksek diizeyde egitimi olan ve istekli olan ¢alisanlara sahip olan orgiitlerde verimlilik artmaktadir.
Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlar1 bulunan okullarin 6rgiit ikliminin daha islevsel oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla kurumlarda; igsel takdir, tarafsizlik, odiillendirme ve yoOnetim destegi uygulamalarinin
bulunmasinin, ¢alisanlarin performans: {izerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Sevimli ve Iscan, (2005:
63) tarafindan yapilan c¢alismada ise; egitim degiskenine bakildiginda ozellikle de yeniliklerin
desteklenebilmesi bakimindan gruplar iginde biiyiik bir algilama farki bulundugu belirtilmigtir. Lise
diizeyinde egitim goérmiis olanlarin yeniliklerin desteklenmesine yonelik algilari, {iniversite ve lisansiistii
egitim gormiis ¢alisanlardan daha diisiik diizeydedir. Bunun yani sira egitim diizeyi arttik¢a icsel takdir,
bagdasiklik, tarafsizlik ve iistiin destegi boyutlarinda artis gozlemlendigi, ayn1 zamanda da algilanmakta
olan is ylikiiniin de arttig1 ileri stirtilmiistiir.

Bu c¢alismada cinsiyet ve yasin, c¢alisan memnuniyeti tiizerindeki etkileri incelendiginde; Egitim
kurumlarinda calisan bireylerin yapmis olduklari isten memnuniyet duymalari, islerini sevdiklerini ve
islerine deger verdiklerini ortaya koymustur. Davras ve Giilmez’in (2013: 181) yapmus olduklar: arastirmada
ise; yas diizeyi agisindan gruplarin ticret ve terfi boyutlarinda anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Buna gore 40 yas ve iistii ¢alisan bireylerin is memnuniyet diizeylerinin, 20-29 yas arasi ¢alisanlarin
memnuniyet diizeylerine gore yiiksek oldugunu ileri siirmiislerdir. Ayrica 6diil boyutu kapsaminda ise 20
yas altindaki ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin 30-39 yas arasi ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerine
gore yliksek oldugu 6ne stiriilmiistiir.

Bu calismada yapilan analizler sonucunda; egitim diizeyinin calisan memnuniyeti {izerindeki etkisi icin
ortalamalar incelendiginde; yiiksek lisans diizeyinde egitim almis katilimcilarin ortam ve ficretten
memnuniyetinin, lisans diizeyinde egitim almus kisilere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Egitim
diizeyi, kariyer imkani, ¢alisanlar arasi iyi iletisim, ytiiksek {icret, calisma sartlarinin iyi olmasi da calisan
memnuniyetini arttirmaktadir. Diger taraftan Kurt ve Ozkan (2014: 232) tarafindan yapilan galismada ise,
¢alisan memnuniyeti kapsaminda bagimsiz olan gruplar t-testinden elde edilen sonuglara gore Bagimsiz
degiskenler kapsaminda egitim durumu, egitmen memnuniyeti, cinsiyet, hizmet memnuniyetinin ¢alisan
basarisini etkileyen birer unsur oldugu ileri siiriilmiistiir. Pisani, K. (2009: 89) calismasinda, orta yasl kadin
ve ¢ocuklu erkeklerden olusan egitimin is tatmini ve refahin farkli yonleri ve semptomlar: ile nasil iliskili
oldugunu arastirmigtir. Genel ig tatmini ile ilgili olarak egitim diizeyine iliskin anlaml bir temel etki
bulmustur, F (1,573) = 30.35, p <.001, n2 = .05; tutarlilik duygusu, F (1,709) = 26.03, p <.001, n2 = .04; kendini
kabul etme, F (1,693) = 7.74, p <.01, 1 2 = .01; yasam amac, F (1,693) = 15.14, p <.001, n 2 = .02; kisisel gelisim,
F (1.693) = 37.52, p <.001, n 2 = .05; fiziksel belirtiler, F (1.667) = 34.92, p <.001, n 2 = .05 ve psikolojik belirtiler,
F (1.667) = 3.98, p <.05, n 2 = .006. yliksek egitim diizeyi, genel is tatmini, tutarlilik duygusu, kendini kabul
etme, yasam amaci ve Kkisisel gelisim ile pozitif olarak iliskili ve fiziksel ve psikolojik belirtiler ile negatif
olarak iliskilendirilmistir.

Bu calismada yapilan regresyon analizi sonucunda, Igsel Takdirin “Kurumdan ve Yéneticiden Memnuniyet”
{izerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Iscan ve Karabey (2007: 184)'in yapmis oldugu
calismada ise; bagdasiklik, tarafsizlik ve igsel takdir arasinda bulunan iliskinin gii¢lii oldugu; calisan
bireylerin igsel takdir algilamalarmin, yenilige destek algilamalarini olumlu sekilde etkiledigi; calisanlarin
yeniliklerin desteklenmesi algilarina yiiksek etki gosteren degiskenin de iistiin destegi oldugu ve
algilanmakta olan is yiikii baskisinin da negatif etkisinin bir hayli yiiksek oldugu ileri stiriilmiistiir. Sagy &
Antonovsky (2000: 159) ¢alismasinda, insan organizmasinin normal durumunun, stabilite ve homeostazdan
¢ok diizensizlik ve ¢atisma oldugunu iddia etmistir. Kaostan diizen olusturmaya odaklanmais ve stresle basa
¢ikmada kaynaklarin iistesinden gelmenin dénemini vurgulamistir. Kurumdan memnuniyet, sosyal destek,
yOneticiden memnuniyet, yasam kosullari, kiiltiirel yasam kosullar1 gibi ¢ok cesitli genellestirilmis direng
kaynaklarinin ortak bilesenlerini karakterize edecek bir yap1 aramus, istikrar, egitim ve gelir ve bu faktorlerin
stres faktorleriyle bas etmeyi ve saghg1 gelistirmeyi nasil kolaylastirdigin agiklayabilecegini ifade etmistir.

Bu calismada yapilan regresyon analizi sonucunda, iistiin desteginin, isten memnuniyet iizerinde; pozitif
yonde bir etkisinin oldugu gozlemlenmistir. Diger taraftan Tutar ve Altindz, (2010: 207) tarafindan yapilan
calismada ise orgiitsel iklim ile iistiin destegi arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Baski
boyutu disinda diger biitiin boyutlarin orgiitsel iklim ile anlamli bir iligki icinde oldugu tespit edilmistir.
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Ustiin destegi boyutu ile negatif iliskisi bulunan tek boyutun baski boyutu oldugu belirtilmistir. S6z konusu
degerler, calisanlarin baski algilamalar yiikseldikge olumsuz sekilde etkilendiklerini ortaya koymaktadir.
Ali & Ahmed (2009: 273) aragtirmalarinda, is motivasyonundaki varyasyonun nispeten yiiksek bir
ylizdesinin denkleme girilen degiskenlerle aciklanabilecegini ifade etmislerdir (R - kare =% 84.27; R kare
(diizeltilmis) =% 71.4). Boylece is motivasyonu ve memnuniyetindeki varyansin% 71'i is igerigi, ddeme, terfi,
takdir, calisma kosullari, faydalar, kisisel, lider / denet¢i ve genel boyutlar ile aciklanabilecegini tespit
etmislerdir. 16,59'luk F orani (p <0,01), is motivasyonunun ve degerlendirilen boyutlardaki memnuniyetin
regresyonunu gosterecegi, diizeltilmis kare ¢arpaniyla ifade edilecegini (R - kare (sif.) =% 71.40) istatistiksel
olarak anlamli oldugunu belirtmislerdir. Dolayisiyla bos hipotez reddedilmis. Bunlar degiskenler is
motivasyonu ve memnuniyetindeki varyansin % 71'ini acgikladigi ve bu bulgu, diger kesfedilmemis
degiskenlerin is motivasyonu ve memnuniyetindeki diger varyans: agiklayabilecegi ileri siiriilmiigtiir.

Bu calismada yapilan regresyon analizi sonucunda regresyon denklemi incelendiginde, “Ustiin Desteginin”
“Ortam ve Ucretten Memnuniyet” {izerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Diger taraftan
Tutar ve Altindz, (2010: 209) tarafindan yapilan arastirmada ise; calisanlarin diger alt boyutlara oranla {istiin
destegi alt boyutunu daha olumlu sekilde algiladiklar1 goriilmiistiir. Calismada, calisanlarin {istlerinin
desteklerini olumlu sekilde algilamalarimin, ¢alisanlarin yaslar1 ve cinsiyetleri agisindan {iistiin desteginin
yliksek oranda c¢ikmasma katki sagladigr ileri siiriilmiistiir. Robbins, R., & Wansink, B. (2016: 494)
arastirmalarinda, yonetici destegi, isyeri saglig1 ve zindelik ¢abalar1 éneme sahip olsa da yoneticilerin,
¢alisanlarin motivasyonuna yonelik yaratici veya cesur adimlar atmaya en iyi nasil tesvik edilecegi hakkinda
¢ok az sey bilindigini belirtmislerdir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki dogru etkilesimlerin calisanlarin
motivasyonu iizerinde kalici bir etkisi olabilecegini diistinmiislerdir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin kararlara
katilimini tegvik etmede aktif bir rol {istlenmeye nasil motive edilebilecegini degerlendirmek icin yonetsel
yillik maas artiglarinin ve terfinin en az % 10'unu baglamanin nasil tesvik edecegini arastirmak icin ¢alisma
sahast yoOneticileriyle (N = 270) yapilan bir web sitesi anketi kullanmiglardir. Genel olarak, regresyon
analizleri, yoneticilerin olumlu tutumlar1 ve maag artiglarinin kismen isyerindeki motivasyonu artirdigin
belirtmiglerdir.

v

Bu calismada yapilan regresyon analizi sonucunda “Tarafsizligin”, “Iisten Memnuniyet” iizerinde yaklagik
%25,6 oraninda pozitif yonlii bir etkisi vardir. Tarafsizlik arttikca isten memnuniyet artacaktir. Demirbas
(2017: 54)'1n yapmis oldugu calismaya gore ise, orgiit iklimi alt boyutu olan sorumluluk boyutu ile ¢alisan
memnuniyeti alt boyutu olan tarafsizlik ve iicret ile is memnuniyet boyutlar1 arasinda anlaml ancak zayif
bir iliski bulundugunu ileri stirmiistiir. Kurum, yonetici alt boyutlari ile sorumluluk alt boyutu arasinda ise
negatif bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Orgiit ikliminin alt boyutu olan &diil boyutu ile calisan
memnuniyetinin alt boyutu olan is memnuniyet arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya konulmustur.
Bunun yani sira kurum yonetici boyutu ile 6diil boyutu arasinda negatif bir iligki bulunurken ortam, ticret
boyutu ile pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Sabir vd., (2003: 4), isletmelerde tarafsizlig1 belirleme
politikalar1 ve prosediirleri; performans degerlendirme, maas belirleme, iletisim ve itiraz arasindaki iliski
boyutlariyla incelenmistir. Personel tarafindan algilanan etkilesimsel tarafsizlik, ¢alisanlarin memnuniyeti
tizerinde iyimser etki olusturdugu belirtilmistir.

6. ONERILER

Calisanlarin yasi, kisilik 6zellikleri, 6rgiitiin amaci ve yapisy, isin gereklilikleri etkilesim icine girerek iklimi
ortaya koymaktadir. C)rgiitsel iklim; c¢alisanlarin is ortamindan, almis olduklari ticret miktarindan, terfi
imkanlarindan, arkadas ortami ve yoOnetim sekillerinden etkilenmeleri ile ortaya g¢ikmaktadir. Egitim
kurumlarinda yas ve cinsiyet farklari gozetilmeden calisan bireyleri destekleyici uygulamalarda bulunmak,
yaratic1 bagar: ile yeniligi tesvik etmekte, kisitlayic1 ya da kontrol edici bir iist de yenilikleri olumsuz
etkilemektedir. Isletmeler orgiit iklimini en iyi sekilde gelistirebilmek icin calisanlarin ihtiyaglarina ve
duygularina duyarhi olmali, yapici bir geri bildirim saglamali, astlardan gelebilecek Oneri ve goriisleri
dinlemelidir.

Egitim kurumlarinda egitimli ¢alisanlarin orgiit ikliminin yenilikleri tesvik edici boyutlarini olumsuz bir
sekilde algiladig1 ortaya c¢ikmustir. Bu durumda, calisanlari egitimlere tesvik etmek, egitim diizeyini
gelistirmek adina calisanlar1 da daha ¢ok motive edebilmek adina; yoneticiler 6rgiit ikliminin algilanma
sekline yonelik kapsami genis ¢alismalar yapabilirler.
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Bireyler yasamlarinin biiyiik bir kismini iste gecirmektedir. Bundan dolay1 isten duyulacak memnuniyet ya
da memnuniyetsizlik, egitim kurumlar1 a¢isindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla orgiit yapisi icinde
ilgili birimler ile {ist yonetim tarafindan ortaya konmus olan is hedeflerinin ¢alisanlara agik bir sekilde
sunulmasi amaglarin gerceklesmesi agisindan 6nemli faydalar saglayabilir.

Calisan memnuniyeti, Kurumlar agisindan biiyiik 6nem tasiyan insan kaynaginin etkin ve verimli sekilde
calisabilmesi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisan memnuniyetini saglayarak egitim kurumlarindan
verim elde etmek isteyen yoneticilerin, okul personeline ve 6gretmenlere destek saglamasi, igsel takdirin
olusmasini saglayabilir.

Calisan bireylerin iistleri ile iyi birer iliski kurmasi egitim kurumlar1 igerisinde bagliligin ve giivenin
olusmasini saglamaktadir. Bu sayede ¢alisanlar, {iistlerinin kendilerine daha g¢ok yardim ettiklerini ve
kendilerine daha ¢ok deger verdiklerini hissetmektedirler. Caliganlarin memnuniyeti saglandiginda da orgiit
iklimi olumlu sekilde gelismektedir. Bu kapsamda yoneticilerin, ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerini
arttiric1 girisimlerde bulunmasi, c¢alisanlarin islerini daha iyi sekilde yapabileceklerini, iistlerinin de
desteklerini alabilecekleri ortamlar: saglayabilir.

Calisanlar1 motive etmek icin ¢abalayan, destekleyici, adil, biitiinlestirici yonetici davramslari, calisan
memnuniyetinin saglanmasi ve kurumun verimliligi iizerinde etkili olmaktadir. Calisanlarin egitim
diizeylerine gore faaliyet gostermis oldugu pozisyonlarda kariyer artislarinin olabilecegi net bir sekilde
ortaya koyabilecek diizenlemeler yapilabilir.

Orgiit iklimi ile calisan memnuniyeti arasinda bulunan iligki kavramsal anlamda birbirini etkilemekte ve
desteklemektedir. Isletmelere yiiksek diizeyde yarar saglayan &rgiit ikliminin olumlu sekilde algilanmas,
calisanlarin basarisinda, verimliliginde ve etkinliginde biiyiik bir 6éneme sahiptir. Egitim kurumlarinda
yonetici ve kurum memnuniyet analizlerinin yapilmasi, ¢alisanlarin performansini arttirabilir, is stresi daha
aza inebilir ve giinliik yasam ile is arasinda dengeyi saglanmasina yardimci olabilir.

Egitim kurumlarinda lider ve yoneticilerin birey davranisi, kisilik, duygular, tutumlar, grup dinamikleri,
iletisim, motivasyon, karar verme, orgiit kiltiirii, is dizayni, kisi orgilit uyumu, sosyalizasyon ve is
performansi kavramlarini anlamalar1 gereklidir. Yonetici tutumunun performansa etkilerinin ¢ok boyutlu
ele almip ortaya koyulmasi onemlidir. Yonetici tutumu, motivasyon, performans denkleminin 6neminin
kavranmasi, negatif yonlii durumlarin igsel ve dissal nedenlerinin anlasilmasi ve bireysel farkliliklarin goz
oniinde bulundurulmasi egitim kurumlarinin basarisini artirabilir.

Bundan sonra yapilacak olan calismalara Onerilere 6rnek olarak; orneklem miktarmin iilkenin ya da ilin
tamamini icine alacak bigimde yapilmasi, Sivil Toplum Orgiitlerinde, okul disindaki 6zel kurumlar ile
degisik kurumlarda uygulanmas: bilimsel nitelik tasiyan Onerilerin gelistirilebilmesi bakimindan fayda
saglayabilir.
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