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STK'larda Kurum Kulturu
ve Ucretli Calisanlarin Is Tatmini

OZET

Bu calismada, sivil toplum kuruluslarinda var olan kurum kdltlrt ve buralarda Gcretli calisanlarin is tatmin
durumuna dair elde edilen arastirma sonuglarina yer verilmektedir. Nicel arastirma yonteminin tercih edildigi
arastirmada, katiimcilara dair demografik bilgiler; katilimci sivil toplum kuruluslarinda var olan kurum kaltdr
tdrlerinin yogunluklar, kurum kultGrantn calisanlarin is tatmini ile iliskisi ve calisanlarin islerine yonelik tat-
min durumlar detayli olarak ortaya konmaktadir.

Atif: Erdogmus, N, Aydemir, O. F, Bircan, H. M. ve Sayin, Z. (Temmuz 2020). STK'larda Kurum Kiltcirti ve Ucretli
Calisanlanin Is Tatmini. istanbul: ILKE ilim Kiltar Egitim Vakfi. .
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KURUMSAL YONETIM AKADEMIS]

Kurumsal Yonetim Akademisi temel olarak, sivil toplum alaninda kar amaci glitmeden faaliyet
gosteren kuruluslarin “kurumsal kapasitelerini” ve bu kuruluslarda “gonilli ve profesyonel ca-
lisanlarin yetkinliklerini artirmayi” hedeflemektedir.

Kurumsal Yonetim Akademisinin gayesi; sivil alandaki ¢calismalarin gonalltlik ruhunu ve moti-
vasyonunu kaybetmeden daha organize, verimli ve stirekli olmasina katki saglamaktir.

Kurumsal Yonetim Akademisi;
«  Kurumsal Gelisim Destegi
- Dijital Danismanlik Destegi

STK Glindemi ve Karar Siireclerine Yonelik Faaliyetler

Arastirma ve Yayin Faaliyetleri yUrttmektedir.
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GIRIS

Kultdr, insanlarin hayatini cok yonli etkilemektedir. Bireylerin miras olarak aldiklari yahut yavas
yavas icerisinde yogrulduklar kdltiriin olusmasinda aile, din, toplumsal kural ve normlar, ya-
sanilan yer vb. unsurlar 6nemli bir paya sahiptir. Kiltlir denince insanlarin aklina genel olarak
kilik kiyafet, sive, yemek gibi kiltlriin birkag yansimasi geliyor olsa da kiltiir neredeyse bir
insanin hayatinin blylk bolimind sekillendiren bir nitelige sahiptir. Verilen her tiirli karar ya
da davranista kiltlriin 6nemli bir etkisi vardir.

Kurumlarin kendilerine has kiltirleri bulunur. Devlet kurumlari, 6zel sektor yahut sivil toplum
kuruluslari olsun her kurum zamanla olusmus ya da olusturulmus benzersiz bir kiltire sahiptir.
Kultdr, bireylerin hayatinda nasil bircok karari ve davranisi etkiliyorsa kurumlarda da bu durum
farkli degildir. Kurumdaki kiltir yapisi istihdamdan gonuilliiye, insan kaynaklarindan kurumsal
iletisim politikalarina ve daha pek cok seye etki etmektedir. Daha detaya inilirse bir ¢calisanin
amiri ile girecegi diyalog, satin alma stirecleri, ge¢ kalma durumlari, personel 6zliik haklari,
calisma arkadaslari ile kurulan iliskiler, sosyal medyadaki dil, calisan performansi, kilik kiyafet,
uzaktan calisma vb. bircok konu, var olan kiiltlire gore sekillenmektedir.

Kamu ve 0zel sektorde kurum kiiltiiri konusunda cok sayida arastirma yapilmis olmasina rag-
men sivil toplum kuruluslarinda ¢alisma yok denecek kadar azdir. Bu baglamda STK'larda ku-
rum kultird, 6zel ve kamu sektoriiniin aksine calisiimamis bir konudur. Ayni sey, is tatminiigin
de gecerlidir. Bu iki konu ve aralarindaki iliski, STK'larda 6nemli bir calisma alani olarak dikkat
cekmektedir. Bu noktadan hareketle bu calismada, STK'lardaki kurum kiilttrlerini ve kurum
kiltdr tdrd ile calisanlarin is tatmini arasindaki iliski ele alinmaktadir.



STK'larda Kurum Kalturd
ve Ucretli Calisanlarin Is Tatmini

ARASTIRMANIN METODOLOJISI VE STK'LARIN GENEL
GORUNUMU

Bu boélimde, STK'larda kurum kultlrt arastirmasina katilan STK ¢alisanlarina yonelik demog-
rafik unsurlara, katihmcilarin ¢alistiklari kurumlara ve arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarina
dair birtakim bilgiler paylasilmaktadir.

Ornekleme Dair Demografik Bilgiler

Bu boluimde, arastirmaya katilan STK ¢alisanlarina dair 6grenim durumu, yas, Ucret, cinsiyet,
medeni durum, sivil alandaki ¢alisma suresi, STK'daki calisma stiresi ve calisma tarzi gibi de-
mografik 6zelliklere yer verilmektedir.

Arastirmanin oérneklemini 216 STK calisani olusturmaktadir. Asagdida, arastirma orneklemine
iliskin detayl bilgiler yer almaktadir.
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Grafik 1: Arastirma Katiimcilarinin Ogrenim Durumu

Arastirmaya katihm saglayan STK calisanlarinin %49'u lisans, %24’ yiksek lisans, %134 6n
lisans, %9'u lise, %3'l doktora egitimlerini tamamlamis geri kalan %2 ise orta ve ilkokul mezu-
nudur. Katilimcilarin dnemli bir kisminin 6grenim durumlarinin yiiksek bir seviyede oldugu go-
rilmektedir. Bu bilgilerden hareketle STK'larin iyi egitimli insan kaynagini kurumlara cekmekte
zorluk yasamadiklari ifade edilebilir.
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Grafik 2: Arastirma Katilimcilarinin Yas Dagilimi

Grafik 2'de arastirmaya katilan STK calisanlarinin yas dagilimlan goérilmektedir. Dagilima ba-
kildiginda katilimcilarin biyiik cogunlugunu, geng ve orta yashlarin olusturdugu gorilmek-
tedir. Bu tablodan STK'larin gen¢ ve dinamik yas araliginda insan kaynagi istihdam ettigi
anlasiimaktadir.
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Grafik 3: Arastirma Katihmcilarinin Yas Gruplari

Arastirmaya katilim saglayan STK calisanlarinin genelinin geng ve orta yasllardan olustugu
Grafik 2'de paylasiimisti. Bu grafikte ise katihmcilarin yaslari, gruplara ayrilmak suretiyle daha
detayh gosterilmektedir. Katilimcilarin %30'u 26-30, %28'i 31-40, %23'UG 21-25, %17'si 41-50
yaslari arasindadir ve %1'i de 51 yasinin Gzerindedir.
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Grafik 4: Arastirma Katiimcilarinin Aylik Ortalama Ucretleri

Grafik 4'te arastirmaya katilan STK calisanlarinin aylik ortalama Uicretlerine dair verilen cevap-
lar gorilmektedir. Arastirmaya katilan STK calisanlarinin aldiklari ticretlerin en yogun oldugu
aralik %30 ile 3000-4499 TL, ardindan %25 ile 4500-6499 TL arasindadir. 2325-2999 TL ve 6500-
9999 TL arasinda Ucret alanlarin orani %13'tir. Geriye kalan %18'lik kesim yari yariya 0-2324
TL arasinda ve 10.000 TL Uzerinde Ucret almaktadir. Asgari licretin altinda Ucret alanlarin ice-
risinde tam zamanh olmayan, yari zamanli vb. bicimde c¢alisanlar bulundugunu not etmek
gerekmektedir.

Not: Arastirma, 2018 yilinin sonlarinda uygulanmaya baslanmis olup bir seneyi astigindan dolay: arastirma,
uygulama slirecinde icretlerde degisimler meydana gelmistir. Bu degisikligi yansitabilmek acisindan maas
araliklar yillik asgari licrete gelen zam oranina gére glincellenerek tablodaki rakamlar elde edilmistir.

Grafik 5: Arastirma Katimcilarinin Cinsiyet Dagilimi

Arastirmaya katilim, cinsiyet acisindan incelendiginde erkeklerin biraz daha fazla oldugu go6-
rilmektedir. Katilimcilarin %58'inin erkekler %42’si ise kadinlar olusturmustur.

@
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Grafik 6: Arastirma Katilimcilarinin Medeni Durumu

Arastirmaya katilm saglayan kitlenin medeni durumuna bakildiginda %54’tin(in evli %46'sinin
da bekar oldugu gorilmektedir.

Son donemlerde STK'larda kurumsallasma agisindan bazi ¢abalar olmasina ragmen 6zellikle ni-
telikli insan kaynagi cekme ve kurumda tutma gibi sorunlar hala yasanmaktadir. Nitelikli calisan-
lari sivil alanda ¢alismaya ikna etmenin yaninda halihazirda ¢alisan kisilerin de ¢alismaya devam
etmesi konusunda neler yapilabilecegi dnemli bir konudur. Bu konuda fikir vermesi bakimindan
katilimcilara sivil alanda kag yildir calistiklar ve halihazirda calistiklar STK'da ne kadar streyle
calistiklar sorulmustur. Bu elde edilen cevaplar asagidaki Grafik 7 ve 8'de goriilmektedir.

0,31
0,20
0,18
I I 0’15
0-1 2-3 4-5 6-

10 11+

Grafik 7: Arastirma Katilimcilarinin Sivil Alanda Calisma Sareleri

Ortaya ¢ikan tabloda katimcilarin sivil alanda ¢alisma stire dilimleri arasinda dengeli bir da-
gihm gorilmekle birlikte 2-3 yil calisma siresi digerlerine kiyasla biraz daha 6ne ¢ikmaktadir.

Sivil alanda ¢alisilan suirelere bakildiginda 2-3 yildir ¢alisanlarin orani %31 ile diger araliklardan
daha yiksektir. Ardindan sivil alanda %20 ile 4-5 yildir calisanlar, %18 ile 0-1 senedir ¢alisanlar,
%716 ile 11 ve daha uzun siiredir calisanlar ve %15 ile 6-10 yildir calisanlar gelmektedir.
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Grafik 8: Arastirma Katilimcilarinin Calismakta Olduklari STK'lardaki Calisma Sireleri

Arastirmaya katilim saglayan STK calisanlarinin cogunlugu (%35) ¢alistigi kurumdaki ilk yilini
gecirmektedir. Akabinde %31 ile 2-3 yildir calisanlar, %17 ile 4-5 yildir calisanlar gelmektedir.
Ayni kurumda 6 ve Uzeri senedir ¢alisanlarinin orani da %17'dir. Mevcut calisilan STK'da cali-
sanlarin yarisindan biraz fazlasinin ilk yillarini gecirdigi géziikmektedir. Ayni kurumda 4 sene
ve Uzeri kalanlarin orani diisuktur

7 ve 8. Grafik birlikte degerlendirildiginde STK calisanlarinin ilk yillardan sonra kurum degis-
tirdigi, bir STK'da calisma suresinin sivil alanda ¢alisma siiresinden daha kisa oldugu dikkat
cekmektedir.

==@==Sivil Alandaki Caligilan Siire ==@==\evcut STK'daki Caligilan Sire
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Grafik 9: Arastirma Katiimcilarinin Mevcut STK'lar ile Sivil Alandaki Calisma Suirelerinin Kiyaslamasi

Grafik 9'daki kiyaslamadan bir sonug olarak da degisimin genel olarak bir STK'dan digerine
degil de alan degisimi seklinde olmasidir. Mevcut STK'da ve sivil alanda 2-3 sene arasinda

©



Kurumsal Yonetim Akademisi
Arastirma Raporu 3

¢alisanlarin orani %31 iken sonraki senelerde mevcut STK’'larda calisanlarin orani, sivil alanda
calisanlarin oranindan daima daha disiik olmustur. Bu farkin %5-10 bandinda olmasi, az da
olsa STK'lar arasi deg@isimin olduguna isaret etmektedir. Bunun yaninda STK calisanlarinin is
degistirdiklerinde genellikle sivil alanin disini tercih ettikleri anlasiimaktadir.

- Yari Zamanh 0,13

Grafik 10: Arastirma Katilimcilarinin Calisma Bigimi

Katihmcilar %87’lik bir oranda tam zamanli (full time), %13'lik bir oranla ise yari zamanli (part

time) calistiklari goriilmektedir.

Katilimcilarin Calistigi Kurumlara Yonelik Bilgiler

Bu kisimda, arastirmaya katilanlarin halihazirda calistigi kurumlara dair yoneltilen; kurulus yili,
calisan sayisi, faaliyet alani ve kurumsallik durumlarini tespite yonelik ifadelerin yanitlarina yer
verilmektedir.
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Grafik 11: Arastirma Katihmcilarinin Calistiklari STK'larin Kurulus Yillari

Arastirmaya dahil olan STK ¢alisanlarinin biytk kisminin ¢alistiklari STK’lar son 20 sene iceri-
sinde faaliyete baslamis gen¢ kurumlardan olusmaktadir. Kurumlarin %34’tG 2011-2019 yilla-
r, %28'1 2001-2010 yillari, %22'si de 1991-2000 yillari arasinda kurulmustur.
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Bunun yaninda tarihleri eski denebilecek kurumlarin yenilere gore az da olsa oldugu gorul-
mektedir. Cumhuriyet ncesi ve Cumhuriyetin ilk yillarinda, 1800-1950 yillari arasinda kurulan
STK'larin orani %1, 1951-1980 yillari arasinda kurulan STK'larin orani %9, 1981-1990 yillari ara-
sinda kurulanlarin orani ise %6d1r.
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Grafik 12: Arastirma Katilimcilarinin Cahstiklari STK'larda Calisan Sayisi

Arastirma kapsaminda erisilen kisilerin ¢alistiklari STK'larda kag ucretli ¢calisan olduguna dair ce-
vaplar Grafik 12'de gosterilmistir. Kurumlarda calisan sayisi bakimindan cesitlilik olmasina ragmen
blyuk cogunlugunun az sayida ¢alisana sahip oldugu goziikmektedir. 0-5 kisi ¢alistiran kurumlarin
orani %30 ile en yuksek araliktadir. Az denebilecek 6-10 arasi ¢alisana sahip kurumlarin orani %20
'dir. 11-20 arasi ¢alisana sahip STK'larin orani %12, 21-40 kisi calistiran kurumlarin orani %9 ve geriye
kalanlarin orani ise %12dir. Arastirmaya katilanlarin calistiklari STK'larda ¢alisan sayisi bakimindan
%840 100 kisinin altindadir. 100 kisi tizeri calisanin bulundugu STK orani %16dir.
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Grafik 13: Arastirma Katilimcilarinin Cahstiklari STK'larin Faaliyet Alanlari
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Arastirmaya katilan bireylerin calistigi STK'larin faaliyet alanlarina verilen cevaplara bakildigin-
da %33’lik 6nemli bir oranin dini hizmet veren, %16 ile hayir temelli, %15 ile insani yardim
faaliyeti yapan kurumlardan olustugu gorulmektedir. Bu oranlarin ardindan egitim ve arastir-
ma, hak savunuculugu, kiltir ve sanat, diistince temelli gibi 6zel alanlarda faaliyet gosteren
kurumlar gelmektedir. Arastirmada bazi STK'lar birden ¢ok alanda faaliyet g&stermesine rag-
men sadece baskin faaliyet alanini yazmalari istendigi icin analize STK'larin ifade ettigi baskin
alan dahil edilmistir.

m Evet mHayir

Dizenli olarak toplanti yapiliyor mu?
Kurumsal performans kriterleri var mi?
is akislari (yonetmelikler) var mi?
Stratejik plan var mi?

Gorev tanimlari var mi?

Organizasyon semasi var mi?

Grafik 14: Arastirma Katilimcilarinin Calistiklari STK'larin Bazi Kurumsallik Bilesenleri
Bakimindan Durumu

STK'larda kurumsal isleyisin anlasilmasi ve kurumsallik dlizeylerinin anlasiimasi i¢in arastirma-
ya katim saglayanlara birtakim sorular yoneltilmis. Gelen yanitlar grafik 14'te gosterilmek-
tedir. Elde edilen sonuclara gore STK'larin genel olarak kurumsallik bilesenlerine, aralarinda
farklar olmakla birlikte iyi sayilabilecek diizeyde sahip olduklari goriilmektedir.

Bu soruda verilen cevaplara bakildiginda STK’larin 6nemli bir b6liminiin organizasyon sema-
sinin var oldugu ve diizenli toplantilar yaptiklari anlasiimaktadir.

«  STK'larda kurumsallik gostergelerinden en yogun olarak kullanilan uygulama, “organizas-
yon semasidir”.“Organizasyon semasi var” diyenlerin orani %91 iken “yok” diyenlerin orani
ise %9dur.

«  STK'larin %88'inde diizenli olarak toplantilar yapilmakta, %12’sinde ise yapilmamaktadir.

«  STK'larin %80'inde gorev tanimlari bulunmakta %20’sinde bulunmamaktadir.
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« “Calistigim STK'da is akislar (yonetmelikler) ve stratejik plan var” diyenlerin orani %71,
“yok” diyenlerin orani ise %29'dur.

«  Kurumsallik bakimindan en az uygulanan bilesen, kurumsal performans kriterleridir. “Ca-
hstigim STK'da performans kriterleri yok” diyenler %53 iken “var” diyenlerin orani %47'dir.

Arastirmada Kullanilan Olciim Araci

Nicel arastirma yonteminin tercih edildigi bu calismada, verilerin toplanmasi iin anket teknigi
kullanilmistir. Anketlerin dagitiminda hem dijital hem de basil form kullaniimis olup elde edi-
len verilerin buyik kismi dijital ortamda elde edilen verilerden olusmaktadir. Arastirma STK'lar-
da calisan 226 kisi tarafindan cevaplandiriimistir. Elde edilen cevaplardan 10 tanesi tutarli ol-
madigi icin analiz kisminda cikartilmis ve analizler 216 anket tizerinden yapilmistir.

Cevaplarin 191 tanesi internet tabanli olusturulan Google Form lzerinden, geri kalan 25 adedi
de basili anket formu olarak toplanmistir. Bir kisinin birden fazla kez arastirmaya cevap verme-
sinin online gecmek icin Google Formlarda Google hesaplarinin dikkate alinmasi saglanmistir.
Arastirmanin daha genis bir kitleyi kapsamasi, icerisinde farkli STK'lari barindirmasi amaciyla
bir kurumdan en fazla 5 kisinin sorulari cevaplama kisiti getirilmistir.

Arastirma ilk olarak arastirmanin yurGtlclsi Kurumsal Yonetim Akademisi'nin internet site-
sine konmustur. SMS icerisinde link vermek suretiyle sitedeki arastirmanin duyurusu, KYA'nin
bilgi bankasindaki hedef kitleye génderilmistir. Akabinde bir mail taslagi olusturularak sivil
toplum calisanlarina mail olarak da génderilmistir. Bu stirecte arastirma yaklasik olarak 1500
STK calisani, yoneticisi ile paylasiimis ve yil icerisinde KYA'nin etkinliklerine basvuru yapanlarin
ayrica cevaplamasi beklenmis ve diger STK'lardan arastirmanin yayilmasi icin destek alinmistir.

Anket formu U¢ bélimden olusmaktadir. Birinci bolimde kurum kdltira ile ilgili 24, ikinci bo-
[imde is tatmini ile ilgili 20, G¢lincl bolimde ise demografik bilgiler ile ilgili 12 ve kurumsallig
anlamaya yonelik 6 ifade yer almaktadir. Toplam ifade sayisi 60'tir.

Arastirma Formunun Birinci Bélimui: Kurum Kiiltiirii Olcegi

Kurum kdltiird ile ilgili ifadeler icin Cameron ve Quinn’in olusturdugu 24 ifadeli kurum kiiltir 6lcegi
kullaniimistir. Kurum kdiltiirt ile ilgili literattrde farkli siniflandirma ve 6lcekler var olmasina ragmen
ozellikle bu 6lcek tercih edilmistir. Bu 6lcek, kurum kiltiirti ile kurumun etkinligi ve calisan is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemesi icin kurgulanmasi ve kurum kultlra siniflandirmasinin sivil toplum ku-
ruluslarinin yapilarina daha uygun olmasi sebebiyle tercih edilmistir. Modelde kurum kultir tirleri
dért béliime aynlmustir. Bunlar; Klan, Adhokrasi, Pazar ve Hiyerarsi (iscan ve Timurluoglu, 2007).

Cameron ve Quinn‘in olusturdugu dlcekteki kurum kiltiiri siniflandirmasi, sivil toplum alani icin
literatlirdeki en uygun siniflandirmalardan biri olarak goriilmekle birlikte kiltlr turlerinin isim-
lerinin daha anlasilir olmasi icin bu arastirmada siniflandirma tirleri asagidaki gibi kullanilmistir:
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- Klan Kiltlra-Aile Kilttrd,

«  Adhokrasi Kiltlri-Girisimci Kaltir,

+  Pazar Kiltiru-Rekabetgi Kiltir,

« Hiyerarsik Kulttr-Kuralci kiltdr.

Cameron ve Quinn’in kurum kiiltiirii dlceginin orijinali ingilizcedir ayrica dlcek, STK'lari anla-
maya yakin ifadelere sahip olsa da tam anlamiyla STK'lara uyarlanmamistir. Oncelikli olarak
dlcek, Turkceye cevrilmis ardindan Ocal ve Agca (2010) tarafindan érgit kiiltiriiniin isletme

performansinin izerindeki etkisini inceledikleri calismada kullanilan 6lcek ile karsilastirmalar
yapilarak KYA ekibince STK'lara uyumlu hale getirilmistir.

STK'larda kurum kulttrinin dérde ayrilmasinin yaninda alti faktor de bulunmaktadir (Came-
ron ve Quinn, 2006). Bunlar:

1. Baskin kulturel karakter

Organizasyonel liderlik

Calisan yonetimi

Birlestirici unsurlar

Stratejik vurgu

o vk wN

Basari kriterleridir

Bu alti faktoriin icerisinde 4'er ifade bulunmaktadir ve her bir ifadenin ilki aile, ikincisi girisimci,
Uclncusi rekabetci ve dordinclsi kuralcr kiltir tiriinin 6zelliklerini yansitmaktadir. Bu 6l-
cek 5'li Likert 6lcegine gore diizenlenerek kullaniimistir. Bu dlcekte: 1-Kesinlikle katilmiyorum,
2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle katiliyorum secenekleri yer almistir.

Arastirma Formunun Ikinci Béliimdi: Is Tatmini Olcegi

Arastirmanin ikinci bélimunde kullanilan is tatmini 6lcedi icin 6lciim araci olarak Weilanss,
Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan Turkceye
uyarlanan Minnesota Is Tatmini Olcegi kullanilmistir. Uzun ve kisa olmak (izere iki versiyonu
mevcut olan dlcegin 20 ifadeden olusan kisa versiyonu tercih edilmistir. Olcekte icsel is tatmini
ve dissal is tatmini 6lcmeye yonelik ifadeler mevcuttur.

Bu calismada 6lcek 5'li Likert tipi olcek seklinde diizenlenmis ve kullaniimistir. 1-Hic memnun
degilim, 2-Memnun degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok memnunum secenekleri yer
almaktadir.

Hazirlanan anket formu, 10 STK calisani ile paylasiimis ve yanitlanmasi istenmis. Akabinde bu
10 kisi ile gériismeler yapilarak sorular tizerinde fikir alisverisinde bulunulmustur. Olcek bu
gorismeler neticesinde nihai hale getirilmistir.

Elde edilen verilerin analizinde SPSS 20 paket programi kullaniimistir.
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STK'LARDA KURUM KULTURU VE IS TATMININE ETKISI

Kurum Kultaria

150'den fazla kiilttr tanimi yapilmis olmasina ragmen (Kluckholn, Kroeber ve Meyer, 1952) ku-
rum kalttriiniin temeli iki disipline dayanir. Bunlar; sosyoloji (6rgttlerin kdiltirleri vardir) ve antro-
poloji disiplinleridir (6rgtitler kilttrdiir). Orgiit calismalarinda kiiltiir konusunu inceledigimizde,
yazarlarin cogunlugunun kultir kavraminin, kurumlar ve kurumlari karakterize eden varsayilmis
degerler, temel varsayimlar, beklentiler ve tanimlara atifta bulundugunu kabul ettigini ortaya koy-
maktadir. Yani kurum kdiltiirii icin islevsel, sosyolojik perspektif baskin hale gelmistir. Orgiit kiiltiiri
hakkindaki cogu tartisma (Cameron & Ettington, 1988) O'Reilly ve Chatman, 1996; (Schein, 2010))
kdltdrin bir 6rguitl birbirine baglayan sosyal yapistirici olarak hizmet eden, érgutlerin sosyal ola-
rak olusturulmus bir 6zelligi oldugu konusunda hemfikirdir (Cameron ve Quinn, 2011, s. 18).

Asagidaki sekilde kurum kultiriinin 6geleri verilmistir.

Gozlenemeyen

Acik

Davraniglar

Giszlemﬂe_

Grafik 15. Kurum Klttriniin Ogeleri

Sekilde gozlemlenemeyen 6gelerden daha acik ve fark edilebilir 6gelere kadar kdltirin farkh
dizeyleri gosterilmektedir. En temel diizeyde kiiltlr, insan durumunu ve cevre ile olan iliskisini
tanimlayan oOrtuk varsayimlar olarak kendini gosterir. Bu varsayimlar, uyumsuz veya celiskili
varsayimlar tarafindan sorgulanmadigi siirece taninmaz. Ornegin; ¢cogu insan bu sabah hangi
dilin konusulacagi konusunda bilingli bir karar vererek uyanmamistir. Sadece farkh bir dil ile
karsi karsiya kaldiklarinda veya dilleriyle ilgili 6zel sorular sorduklarinda insanlar dilin kendi
varsayimlarindan biri oldugunu fark ederler (Cameron ve Quinn, 2011, s. 20).
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Varsayimlardan sozlesmeler ve normlar ortaya cikar. Bunlar insan etkilesimini yoneten kurallar
ve prosediirlerdir. Ornegin; kuruluslardaki politikalar, basarili performansin nasil saglanacags,
isin nasil koordine edilecegi ve calisanlarin nasil ddillendirilecegi ile ilgili varsayimlardan orta-
ya ¢ikar (Cameron ve Quinn, 2011, s. 20).

Artifektler daha da go6zlenebilir ve agiktir. Calistigimiz binalar, giydigimiz giysiler, ofislerimizin
boyutlari veya sekilleri ve mobilyalarimizin diizenlemeleri ile temsil edilir. Ayrica logolar, tema-
lar, yanlis beyanlar, resmi hedefler ve kuruluslarin kullandigi tanima tiirleri ile 6rneklendirilirler
(Cameron ve Quinn, 2011, s. 20).

Kiltlrin en belirgin tezahird, kaltur Gyelerinin acik davraniglandir. Bir kurulusta, insanlarin
etkilesim kurma sekli, kurulusa yatinlan “bittin benlik” miktari ve yenilik¢i faaliyetin ne dlctide
tolere edilecegi veya tesvik edilecegi gibi davranislardir. Bu durum genellikle “bu isler burada
boyle yapilir” seklinde tanimlanir (Cameron ve Quinn, 2011, s. 20).

Kurum kiiltiird, bir kurumu diger kurumlardan ayiran, calisanlari tarafindan paylasilan, kurumu
ortak amaglar etrafinda toparlayan temel degerlerden ve tekrarlayan davranis kaliplarindan
olusur. Kurum kdlttri yazili olmayip calisanlarin zihinlerinde inang ve degerler olarak yer alir.
Kurum kultard, calisanlarin given duydugu bir rehber olarak ¢alisanlarin karar ve davranisla-
rini etkiler ve yonlendirir. Kurum kultiird, insanlarin davranislarini yonlendiren normlar, dav-
ranislar, degerler, inanclar ve aliskanliklar sistemi olarak ifade edilebilir. Kurum kulttird, kurum
cahisanlarina kimlik duygusu vermenin yaninda davranis standartlarini gostererek kurumun
gayesine baghhgi ve verimliligi artirma ve devamliligi saglama gibi islevler gorir. Seremoniler
ve torenler, adetler (ritteller), hikayeler, mitler, semboller, dil ve kahramanlari, kurum kultird-
niin gorulebilen ifade bicimleridir.

Schneider, Enhart ve Macey'e (2013 s. 18) gore kiltliriin ne oldugu ya da nasil incelenmesi
gerektigi konusunda bir anlasma bulunmamaktadir fakat bu konu tartisiimistir. Kiltlriin ne
olduguna dair her tanima ait zit bir goriis de bulunmaktadir. Ornegin; cogu kltir taniminda
kaltirun paylasildigi fikri bulunmaktadir. Fakat kiiltiire iliskin en kapsamli perspektiflerden bi-
rini sunan Martin'e gore (1992, 2001) kiiltirle ilgili bu bltunlestirici disiince, U¢ perspektiften
biridir. Diger iki goris ise daha parcalanmis ve farkli gorislerdir. Biitlinlestirici goriise gore ku-
rumlar herkes tarafindan paylasilan bir kiltlre sahiptirler, celiski, belirsizlik ve farkhhklar g6z
ardi edilir ve eger bunlar varsa sapma olarak gorulir. Parcalanmis perspektif ise belirsizlige
odaklanir; kurum icerisinde farkli seviyelerdeki ve farkl konumlardaki/mesleklerdeki ve farkli
kisiliklere sahip insanlarin ayni deneyimlere sahip olmalarinin olasi olmadigini ve ortak deger
paylasma gerekliligini reddeder. Farklilasma perspektifi ise bir uzlasma perspektifidir. insanla-
rin kurumlarda farkl deneyimlere sahip olabilecegini hatta ayni olaylara farkli anlamlar ykle-
yebilecegdini belirtir. Martin (2001) son zamanlarda bu l¢ perspektifin ayni anda uygulanacagdi
Uc perspektifli bir kiltlr teorisini savunmustur.

Orgiit kiiltiirii caismalan incelendiginde, kiltiir diizeyleri meselesi tipik olarak kdiltiir yénlerinin
ne kadar az veya kolay g6zlemlenebilir olmasi ile ilgilidir. Bu farkli seviyeler, cesitli ve benzer sekil-
de kavramsallastinimistir fakat en yaygin olarak bu cerceveyi ele alan Schein’in kultlr cercevesidir.
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Schein (2010, s. 18) kurum kiltirind, bir kurumun Gyeleri tarafindan paylasilan inang ve de-
gerler sistemi, grup yasantisinin 6grenilen sonugclari, herhangi bir grubun i¢sel biitiinlesme ve
dissal uyum sorunlarini ¢c6zmek amaciyla 6grenme sireci icinde gelistirmis oldugu sayiltilar
orintasi olarak tanimlar. Kurum kulttriinin olusumu; (1) 6rgut kurucularinin inanglari, de-
gerleri ve varsayimlari, (2) 6rguit ¢alisanlarinin 6grenme deneyimleri ve (3) orglite katilan yeni
Uyelerin ve liderlerin getirdikleri yeni inanclar, degerler ve varsayimlar olmak Uzere li¢ temel
faktor ile agiklanmaktadir (Schein, 2010, s. 219).

Kurumlarda calisanlar tarafindan paylasilan temel degerler baskin kiltlri olusturur ve kurum
kaltiru denildiginde bu baskin kultur anlasilir. Alt kiltlr ise kurumun alt birimlerinde her biri-
min kendi Uyeleri arasinda yaygin kurumun genel degerleri yaninda onlardan farkh yonlerinin
de bulundugu dederleri ifade eder.

Kurum kulttrinin 6geleri, kurum kilttrinin olusturulmasinda, sirdiirilmesinde ve degis-
tirilmesinde temel belirleyici faktorlerdir. Bir kurumun kdltlri hakkinda bu 6geler vasitasiy-
la bilgi sahibi olunabilir. Kurum kdltirinin ise yeni girenlere ve gelecek kusaklara iletilmesi,
benimsetilmesi ve orgiite uyum saglanmasi, sosyallestirme siireci ile s6z konusu unsurlardan
yararlanilarak gerceklestirilmektedir.

Kurum Kultar Turleri

Literatlirde kultur turleri farkh bicimlerde siniflandiriimistir. Bunlardan bazilarini Harrison ve
Charles Handy'nin gui¢ kiltird, rol kultiirt, gorev kiltiri ve birey kilttrl siniflamasi; Diana
Pheysey'in rol kiltiirl, basari kiltird, glic kiiltlirl ve destek kiiltiird siniflamasi; Quinn ve McG-
rath’in rasyonel kiiltir, gelismeci kiltir, uzlasmaci kiltur, hiyerarsik kilttr siniflamasi ve tzerin-
de duracagimiz Cameron ve Quinn’in girisimci kiltur, is birligine dayal kaltar, yapilasmis klttr
ve pazar kilttrd siniflamasidir. Bu arastirmada tercih edildigi icin Quinn ve Cameron’un kurum
kaltird modeli kisaca tanitilmaktadir.

Quinn ve Cameron’un kurum kultirt modeli, kurum kiltlriiniin 6rgitsel basari ya da etkinlige
etkilerini ele alir. Rekabetci degerler modelinde 4 kultir tipi tanimlanmistir: Klan, adhokrasi,
hiyerarsi ve piyasa.

Klan Kiiltir (Aile/is Birlikci) Tipi: Bu kiiltir tipindeki kurumlar, genis bir aileye benzerler. Bu tiir
kurumlarda; calisma tarzi, ortak dederlerin paylasilmasi, birlestiricilik, katihmcilik, takim calis-
masi, sadakat, kisiler arasi baglilik, geleneklere sahip cikma ve gelistirme yaygindir. Liderler,
birer yol gosterici olup akil hocasi hatta ebeveyn gibi disiindlir. Hizmet alanlara/tlketicilere
deger verilen bu kiilttirde, insan kaynaklarini gelistirmek 6nemsenir. Kurumun degerleri, pazar
payi veya finansal kazanglardan daha Ustiin tutulmaktadir. Bazi sanayi firmalari yaninda saghk
kurumlari ve Gniversiteler, bu kiiltir ttriinin yaygin oldugu kuruluslardir.

Adhokrasi Kultir (Girisimci) Tipi: Bu kultur turiinde, kurumsal yapilasma ve rehberlik disiik
diizeyde olup bireysel yaraticilik ve yenilik tesvik edilir. Dinamik, yaratici bir is ortaminin s6z
konusu oldugu bu kiiltiirde, insanlarin deneyim, yenilik ve risk ile biittinlesmesi beklenir. Orgiit
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niteligi ve yonetimi, girisimcilige ve yaraticiliga uyum saglamaya donuktir. Esneklik ve tole-
rans gerekli nitelikler olup basari ve etkinlik icin yeni pazarlar bulma, yeni alanlara dogru genis-
leme biyik 6nem tagimaktadir. Bu kiiltir tiriinin baskin oldugu kurum tirlerine 6rnek olarak
yazilim ve danismanlik sirketleri verilebilir.

Piyasa Kultir (Rekabetci/Pazar Merkezli) Tipi: Piyasa kiltard, klan kiltlrinin tamamen tersi
ozelliklere sahiptir. Bu orgttler daha ¢ok sonug merkezli calisma yasamini 6ngordir. Piyasa kuil-
tlrtinde orgutln temel yonelimi, rekabet ve amaca ulagsmadir. Lider, Ureticidir ve sert rekabeti
sever. Orglitii bir arada tutan bagllik, kazanma Uzerine odaklidir. Faaliyetler, piyasa mekaniz-
malari tarafindan yonlendirilir ve 6rgit basarisi degerlendirilirken piyasa dinamikleri ile piya-
sada yer alan unsurlarin verimliligi bir 6lcek olusturur. Kendi sektorlerinde rekabetci ve 6nci
firmalarda, bu kiltur yaygindir.

Hiyerarsi Kultlr (Kuralci/Yapilasmis) Tipi: Bu kiltir tipinde Gstlin tutulan dederler; diizen,
kurallar ve diizenlemelerdir. Bu kiltiir tirtiiniin hakim oldugu kurumlarda acik bir otorite
siniri, standart kurallar, prosediirler, ileri diizeyde bigcimsellik ve yapilasma séz konusudur.
Resmi kural ve politikalar, 6rgiitii bir arada tutar. istikrari sirdiirmek, kurum icin cok kritiktir.
Tum faaliyetler, gézetim, degerlendirme ve yénlendirme gerektirir. Is etkinligini 6lcme, acik-
ca belirtilmis hedeflere ulasma derecesi hesaplanarak belirlenebilir. Bu tlir daha ¢ok standart
calisma ve maliyet odakhligin 6ne ¢iktigi kuruluslarda gordlir.

is Tatmini

Kurumlar, nitelikli calisanlarini elde tutmayi cok 6nemser ve bunun icin calismalar yaparlar. is
goren devir oraninin yiiksek olmasi, ¢alisanlara yapilan yatirnmin karsihgini alamamanin ya-
ninda ayrilan calisan sayisinin fazlahgi, kalan calisanlarin motivasyonunu da etkiler. Kurumlar
bunu 6nlemek icin calisanlarin ihtiyag ve beklentilerini 6grenmeye ve is tatminlerini artirmaya
yonelik faaliyetler planlar ve uygularlar.

is tatmini, kisinin hak ettigini diisiind(igii ile kendisine verilen arasindaki farkin algisidir. Yani
kisi, hak ettigine inandig1 degerleri elde edemez ise o kiside is tatminsizligi duygusu olusur
(Edvard, 1973, s. 107). is tatmini, bir kimsenin isine iliskin icsel ve/veya dissal durumlarina iliskin
pozitif ya da negatif olarak hissettigi 6l¢tidir (Bhuian ve Mengue, 2002, s. 95). Bu tanimdan
hareketle is gérenin is deneyimlerinin sonucunda hissettigi olumlu ruh halini is tatmini olarak
tanimlayabiliriz. is tatminini etkileyen faktérler arasinda isin niteligi, licret, terfi firsatlari, calis-
ma sartlari ve insan iliskileri konulari 6ne cikar.

is Tatmini Boyutlar

is tatmini, isten duyulan memnuniyeti gosterir, calisanlarin isleriyle ilgili neler hissettigini orta-
ya koyar. insanlar, isin bir parcasini teskil eden ticret ve fiziki ortamlardan tatmin olmayabilir, bu
ylzden arastirmacilar, isin diger yiizii olan manevi boyutlari incelemektedir.

is tatmini, kurumlarda insan davranisi baglaminda en yogun calisilan konularin basinda gel-
mektedir. is tatmini calismalarini, beseri iliskiler yaklasimi ve sonrasinda yayginlik kazanan
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klasik motivasyon teorilerine kadar gottirebiliriz. Hackman ve Oldham’in (1975) gelistirdigi is
ozellikleri, is tatmini acisindan dnemli bir teoridir. Bu teoriye gore gore bir isin bes temel boyu-
tu bulunur: Beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gorevin anlamliligi, 6zerklik ve geri bildirim. Beceri
cesitliligi, calisma ortaminda kisinin beceri ve yeteneklerini kullanabilmesi ile ilgilidir. Rutin ve
tekdiize isler buna az imkan saglamaktadir. Buna karsilik isini yaparken farkli becerilerini kul-
lanabiliyorsa is tatmini artacaktir. Gorev kimligi, calisanin ne yapacagini ve asamalarini bilme
durumudur. Gérevin anlamhhg, kisinin yaptigi isin kendisi ve diger insanlar icin ifade ettigi an-
lami gésterir. Ozerklik, calisanin isini baskalarinin yénlendirmesi olmadan yapabilmesidir. Bu
arttikca tatmin de artmaktadir. Son olarak geri bildirim ise yonetici ve arkadaslarindan aldigi
geri bildirimlerle ilgilidir. Bu boyutlarin tecriibe edilip/edilmemesi, kisinin motivasyonunu ve is
tatmini etkileyecektir (Hackman ve Oldham, 1975, s. 91).

iscan ve Timuroglu (2007), is tatminini etkileyen drgiitsel faktorleri su sekilde ele almaktadir:

. lsin niteligi: isin iceriginin ilging ve zevkli olmast ile calisanin ilgi ve yetenekleri ile isin uyu-
mu, is tatminini etkilemektedir. isi yaparken kisiler sahip olduklari bilgi ve yeteneklerini
kullanabildikleri dlciide tatmin artmaktadir. is rutinlestikce is tatmini diismektedir.

«  Ucret: Calisanin aldigi ticreti, yaptigi isin karsihdi olarak yeterli gérmesi, diger kurumlarla
ve kisilerle kiyaslandigi zaman hak ettigini aldigini diisinmesi, is tatminini artirmaktadr.
Ucretle ilgili kisilerin Gcretin yeterliligi yaninda adil oldugu konusunda da tatmin olmasi
onemlidir. Bu ylizden icretlerin diizenlenmesinin diizgiin olmasi yaninda ¢alisan géziinde
de adil oldugu algisinin saglanmasi dnemlidir.

«  Galismakosullari: Kurumlarda is ortaminin saglik ve givenlik bakimindan uygun olmasi, ¢a-
lisma ortaminin fiziksel ve sosyal olarak ise uygun ve rahat olmasi, is tatminini artirmaktadir.

- Terfifirsatlan: Calisanin bulundugu gorevden daha fazla sorumluluk, yetki ve (icret getiren
bir ist goreve atanmasi/yukseltilmesidir. Terfi, sagladigi bu imkanlar dolayisiyla kurumlar-
da is tatminini artiran dnemli bir faktorddr.

« Calisma ortaminda insan iliskileri: Kurumlarda calisanlar arasinda olumlu iliskiler, is birligi
ve yardimlasma, sosyal biitlinlik, is tatminine olumlu etki etmektedir.

Kurum Kiiltiirii ile is Tatmini iliskisine Yonelik Arastirmalar

Ahamed ve Mahmood (2015), bir iletisim firmasi Gizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda,
orgut kilturd ile is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin var oldugunu ve 6rgutteki baskin kilttrin
hiyerarsi kilttrd oldugunu bulgulamiglardir. Yiiksek egitim enstitiilerinde ve Universitelerinde
gorev yapan 6gretmenler tzerinde gerceklestirilen diger bir arastirmada (Sabri, llyas ve Amjad,
2011) orgat kalturd ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonli iliskiler tespit edilmistir. Benzer
bicimde Universite 6gretim gorevlileri tizerine yapilan bir calismada (Sangadji ve Sopiah, 2013)
orgut kiiltlrinin 6gretim gorevlilerinin is tatmini ve calisma performansi tizerinde pozitif ve an-
lamli bir etkiye sahip oldugu bulgusuna ulasmistir. (Roodst, Rieger ve Sempane, 2002), hizmet is-
letmeleri kapsaminda ¢alisanlari tGizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda, 6rgut kulturd ile is
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tatmini arasinda pozitif ve anlamli iliskilerin oldugunu tespit etmislerdir. Bilgi islem profesyoneli
Uzerinde gerceklestirilen bir baska arastirmanin bulgulari (Sharma, 2017), 6rgit kilttrd ile iliskili
degerlerin (6rglitsel adalet, kisisel gelisim firsatlari, orgutsel itibar) is tatminini pozitif yonde etki-
ledigini ortaya koymaktadir.

Johnson (2004), Chang ve Lee (2007), 6rgiit kiltlrinin ¢alisanlarin is doyumu tizerinde olumlu bir
etkisi oldugu sonucuna varmistir. Yousaf (1998), (Wu, Chow, McKinnon ve Harrison*, 2003), Manso-
or ve Tayib (2010), 6rgitsel kiilttiriin is tatmini Gzerindeki gl¢li olumlu etkilerini gézlemlemislerdir.

Orgiit kiltiri ve is tatmini arasindaki iliski tizerine yapilan erken arastirmalar, tiretken bir ca-
lisma ortaminin belirli bir drgit kiiltlrindn insasini ve calisanlarin is tatmini deneyimini tesvik
ettigini ortaya koymustur (Hellreigel ve Slocum, 1974).

iscan ve Timuroglu (2007), klan kiiltiiri ile adhokrasi kiiltiriiniin is tatmini ile anlamli ve ayni
dogrultuda bir iliskiye sahip oldugunu bulmustur. Ayni calismada, cinsiyet farkhihgi ile is tatmi-
ni arasinda anlamli bir iliski olmadigi gorilmustur. Calisanlarin kidem ve egitim durumlarinda-
ki artisin is tatminini artirdigi gézlemlenmistir.

Duygulu ve Erogluer (2006), yaptiklari arastirmada, kurum kaltiirtinln destek, iletisim, kimlik,
oddil, girisim, rekabet ve kontrol boyutlari ile is tatmini arasinda olumlu yonde iliski bulmustur.

Kaymaz (2018), kurum kdiltlriiniin is tatmini Gzerinde anlamli ve pozitif yonde etkisinin oldu-
gunu, kurum kiltird alt boyutlari agisindan bakildiginda, basari ve destek kilttiriiniin ¢alisan-
larin is tatmini Gzerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte rol kiiltlirliniin is tatmini
Uzerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi gortlmustr.

Eryilmaz’in (2019) havacilik sektoriinde yaptigi arastirma bulgularina gére kamu ve 6zel sek-
tér calisanlarinin her iki grubunda da en fazla klan ve hiyerarsi kiiltiirii algisi bulunmustur. Ozel
sektor havacilik calisanlart kamu sektoriine kiyasla daha fazla adhokrasi ve pazar kdltird tipleri
algisina sahiptir. Orgiit kiltiirl ve is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda kamuda klan ve hi-
yerarsi kultiriinde, 6zel sektorde ise klan ve adhokrasi kltiiriinde en yiiksek olumlu yonde iligki
gérilmustir. Orgiit kiiltiirl ve is tatmini arasinda kurulan regresyon modeli bir biitiin olarak is
tatminindeki degisimin %35'ini aciklamaktadir. Is tatminini aciklamada en fazla katkiyi sirasiyla
klan, hiyerarsi, pazar ve adhokrasi kilttriiniin sagladigi dikkat cekmektedir.

Orgut kultiri ve sivil toplum iliskisi konusunda/anlaminda uluslararasi yazinda yapilan calis-
malar da bulunmaktadir. Bu kapsamda Crane (1998) is diinyasinin kiltiirel dinamikleri ve STK
is birligi Uzerinden kiltir catismasi ve arabuluculuk, Lewis (2003) STK'larda 6rgit kultiri ve
kurumsal sirdirdlebilirlik, Shiva ve Roy (2008) Hindistan drneginde STK'lar icin donusimsel
liderlik, orgut kultlri ve 6rgutsel etkinlik, Shiva ve Suar (2012) STK'larda dontstimcd liderlik,
orgut kilturd, orgitsel etkililik, Schueber (2009) Nepal 6rnegi tizerinden STK'larda 6rgut kilta-
rii, Duke ve Edet (2012) STK'larda orgtit performansinin belirleyicisi olarak 6rgit kiltird, Kime-
mia (2015) Kenya'da orgut kilttri ve STK'lar, Metin ve Coskun (2016) liderlik ve 6rgit kilttra
konularinda calismalar gerceklestirmislerdir.
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STK’larda Kurum Kiiltiirii ve Ucretli Calisanlarin is Tatmini Arasindaki iliski

Bu bolimde yapilan arastirma neticesinde elde edilen verilerden hareketle STK'larda gorilen
kurum kaltara tarleri, kurum kaltir faktorleri, calisanlarin is tatmin durumlari, is tatmini ile ku-
rum kaltara iliskisi ve is tatmini ile kurum kultura arasindaki etki ele alinmaktadir.

STK'larda Goriilen Kurum Kultur Tiirleri ve Ortalama Degerleri

Bu arastirmada kullanilan Cameron ve Quinn’in hazirladigi kurum kiiltiirl 6lceginde aile, girisim-
ci, rekabetgci ve kuralci olmak tizere 4 kurum kultira tiri vardir. Bu bashk altinda arastirma, ka-
tilmailarin gahstiklan STK'larda kurum kdiltir turlerinin ne yogunlukta gorildiigune dair veriler
paylagmaktadir.

Aile Kiilttrii

N_—3,84

Girigimci Kaltar

Rekabetgi Kiltir /
341

3,52

/

3,63 —/

Kurala Kiiltir

Grafik 16: Kurum Kulttr Turleri

Yapilan calisma neticesinde katilimcilarinin ¢alistiklari STK'larda kurum kuiltGrindn baskinhgi
bakimindan farklar oldugu gérilmdstir (Istatiksel olarak bu farkhliklarin anlamli oldugu anla-
silmistir). Bu STK'larda en yogun olarak goriilen kurum kiiltiird, 3,84 ortalamaiile aile tipi kiiltiir-
dir. Ardindan goriilen 3,63 ortalama ile kuralci, yogunluk bakimindan tg¢linci sirada goriilen
kiltlr taru ise 3,52 ile girisimci kiltlirdlr. Rekabetci kiiltlr tiirl de bu kurumlarda var olmasina
karsin digerlerine kiyasla en az yogunluktadir.

Aile Tipi Kaltir: Bu kultdr tdrindn hakim oldugu STK'lar, kararlarin ortak alindig, idarecilerin
calisanlara bir aile bliyigii gibi davrandigi, basarinin ekip calismasinda yattigi, calisanlarin 6zel
hayatlarina dair paylasimlar yapabildigi yapilardir.

Kuralc Kilttr: Bu kiltur tiriinin baskin oldugu STK'larda, islerin nasil ve kimler tarafindan ya-
pilacagi kurallar ile belirlenmektedir, her sey kontrol altinda tutulmak istenmektedir, otoriteye
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onem verilir. Calisanlardan katilimci olmasi degil kurallara uymalari beklenir, calisanlar gozetim
ve kontrole tabi tutulmaktadir.

Girisimci Kaltr: Bu kiltdr tirinin agirhkta gozaktiga STK'larda, yenilikgilik, girisimcilik ve ba-
ylime énemlidir. Buralarda liderler, risk almaya isteklidir. islerin ilerlemesinde yaraticilik 6nemli

bir yer tutmaktadir.

Rekabetci Kultlr: Bu kiltir tirinin baskin oldugu STK'larda Uretkenlik, verimlilik, basari icin
olmazsa olmaz kriterlerdir. Atilganlik, gayret liretme, 6nemli motive edici gtidiilerdendir. Farkli
kurumlarla rekabet etmek 6nemlidir.

Tablo 1. STK’larda Baskin Kultur
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Cahstigim STK, insanlarin kendilerine ait bircok seyi paylastiklari 215 | 408 | 1.02
buyik bir aile gibidir.
Calistigim STK, oldukca dinamik ve girisimci bir yerdir. Bu kurum-

. . .. 216 3,67 1,14
da calisanlar risk almaya isteklidir.

Cahstigim STK, sonug ve basar odaklidir; 6nemli olan gorevin

Baskin Kulttr

bitirilmesidir. Bu kurumda calisanlar oldukca rekabetci ve basari 216 3,51 1,16
odakhdir.
Cahstigim STK, kontrolli ve yapilandirilmis bir yerdir. Burada ¢a-

C . 216 3,56 1,24
lisanlarin neler yapacagi bicimsel kurallar tarafindan belirlenir.

Tablo 1'de kurumda var olan baskin kiltlriin saptanmasina yonelik ifadeler ve elde edilen pu-
anlar gosterilmistir. Baskin kilttr bakimindan 4,08 ortalamaya dayanarak “STK'larin insanlarin
kendilerine ait bircok seyi paylastiklar biyik bir aile gibi” oldugu anlasilmaktadir. Ardindan
STK'lar sirasiyla 3,67 ortalama ile “dinamik, girisimci ve risk alinan’, 3,56 ortalama ile “kontrollu
ve yapilandiriimis’, 3,51 ortalama ile“sonug ve basari odakl” bir yer olarak tanimlanmaktadirlar.

Kurum Kulttrinun Faktorleri

Asagida Cameron ve Quinn tarafindan olusturulan kurum kiiltliri 6lceginde var olan 6 fakto-
riin ifadeleri, bu ifadelere verilen cevaplarin ortalamalari ve standart sapmalari paylasiimakta-
dir. Her faktoriin icerisinde 4 adet ifade bulunmakta ve her ifade sirasiyla aile, girisimci, reka-
betci ve kuralcr kurum kiltir tirlerinin birer sorusunu olusturmaktadir. Faktorlerden ilki olan
baskin karakter, bir Gst bashk altinda Tablo 1'de g&sterilmistir.

@)
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Tablo 2. STK’larda Organizasyonel Liderlik
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Cahstigim STK'da liderlik, genellikle yol goésterme, kolaylastirici- 16
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lik ve calisanlari yetistirmeye orneklik teskil eder.

Calistigim STK'da liderlik, genellikle girisimcilik, yenilikgilik ve 16
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risk almaya orneklik teskil eder.

Calistigim STK ‘da liderlik, genellikle mantikli, atilgan ve sonuca
odaklanmaya orneklik teskil eder.

Calistigim STK'da liderlik, genellikle koordineli, organize ve diiz-

216 3,63 1,12

Organizasyonel Liderlik

. .. . . 216 3,74 1,10
gun calismaya orneklik teskil eder.

Arastirma katilimailarinin ¢ahstiklart STK’larda sergilenen liderlik anlayisi icerisindeki kurum
kaltdr tarlerinin yogunlugu bakimindan bariz bir fark goriilmemektedir. STK’larda var olan or-
ganizasyonel liderlik anlayisinin icerisinde “yol gosterme, kolaylastiricilik ve calisanlar yetis-
tirme” (3,78) ve “koordineli ve diizglin calisma” (3,74) anlayislari birbirine yakin yogunluktadir.
Akabinde “atilganlik, sonuca odaklilik” (3,63) ve “girisimcilik, yenilikgilik ve risk almaya isteklilik”
(3,50) anlayislari gériilmektedir (Tablo 2).

Tablo 3. STK'larda GCalisan Yonetimi

Ortalama
Standart
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Calistigim STK'da yonetim tarzini, ekip ¢alismasi, fikir birligi ve 16
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katilimcihk sekillendirir.

Cahstigim STK'da yonetim tarzini, benzersiz olma, risk alma, ye- 16
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nilikcilik ve 6zgurliik sekillendirir.
Calistigim STK'da yonetim tarzini, siki rekabet, yiiksek beklentiler

. .. 216 2,93 1,21
ve basari sekillendirir.

Calisan Yonetimi

Cahstigim STK'da yonetim tarzini, is glivencesi, uyum, dngortile- g1 | e |
bilirlik ve iliskilerde istikrar sekillendirir. ' '

Arastirma katihmcilarinin cahistigr STK'lardaki yonetim anlayisinda “ekip calismasi, fikir birligi ve
katilimcilik” diger anlayislara kiyasla daha baskindir (3,73). Ardindan sirasiyla “is glivencesi, uyum,
ongorilebilirlik ve iliskilerde istikrar” (3,55), “benzersiz olma, risk alma, yenilikcilik ve 6zgurlik”
(3,14), “siki rekabet, ylksek beklentiler ve basar” (2,93) yaklasimlari gelmektedir (Tablo 3).

@)



Kurumsal Yonetim Akademisi
Arastirma Raporu 3

Tablo 4. STK'larda Birlestirici Unsurlar

Cahstigim STK'yi bir arada tutan bag, sadakat ve calisanlarin bir-
birine karsi duyduklari giivendir.

Calistigim STK'y1 bir arada tutan bag, yenilikcilik ve gelismeye
olan baglilktir.

Calistigim STK'y1 bir arada tutan bag, basari ve amaclara
ulasmaktir.

Birlestirici Unsurlar

Cahstigim STK'y1 bir arada tutan bag, resmi kural ve politikalardir.
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3,65

2,89

Standart

1,07

1,20

1,07

1,28

Tablo 4'de gore STK'larda calisanlar bir arada tutan bag yogunluk bakimindan “sadakat ve gii-
ven"dir (3,93). Ardindan “basari ve amacglara ulasmak” (3,65), “yenilik ve gelismeye olan baghhk”

(3,47) ve “resmi kural ve politikalar” gelmektedir (2,89).

Tablo 5. STK'larda Stratejik Vurgu

Calistigim STK, calisanlarinin gelisimine 6nem verir. Bu kurumda
yuksek giiven, aciklik ve katilim strekli mevcuttur.

Cahstigim STK, yeni kaynaklar elde etmeye ve kapasitesini zor-
lamaya odakhdir. Burada yeni seyler denemek ve yeni firsatlar
gozetmek 6nemlidir.

Calistigim STK, rekabetci eylem ve basari odaklidir. Burada
hedeflere tam ulasmak ve faaliyet alaninda baskin olmak

Stratejik Vurgu

onemlidir.
Cahstigim STK, sureklilik ve istikrar odaklidir. Burada verimlilik,
kontrol ve islerin sorunsuz yiriimesi dnemlidir.
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Ortalama

3,81

3,78

3,42

3,92

Standart

1,14

1,13

1,15

Arastirma cercevesinde gorusilen kisilerin ¢alistiklar STK'lardaki stratejik vurgu yaklagimlari
arasinda cok keskin farklar olmamakla birlikte en yogun olarak “verimlilik, kontrol, islerin so-

runsuz ylrimesi” goriilmektedir (3,92). Ardindan “calisanlarin gelisimi, giiven, seffaflik ve ka-
tilimcihk” (3,81), “yeni firsatlar aramak” (3,78) ve “basari odaklilik, hedeflere ulasmak ve faaliyet

alaninda liderlik” (3,42) anlayislarn gelmektedir (Tablo 5).
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Tablo 6. STK'larda Basari Kriterleri
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Calistigim STK basariyi, insan kaynaklarinin gelistirilmesi, ekip ¢alismasi, 216 1372 119
is goren baglhgi ve insanlara ilgi gosterme temelinde tanimlar.

Galistigim STK basariyi, benzersiz veya en yeni hizmetlere/faaliyet-

lere sahip olma temelinde tanimlar. Burada faaliyetlerde liderlik ve 216 3,53 1,10
yenilik¢ci olmak onemlidir.

Calistigim STK'da basari, diger STK'lara kiyasla 6ne cikma ve basarili olma

temeline dayanir. Faaliyet alaninda lider olmak kurum icin nemlidir.

Basar Kriterleri

216 3,30 1,24

Calistigim STK'da basari, etkinlik ve verimlilik temeline dayanir. Faaliyetle- P T
rin zamaninda, sorunsuz ve disuk maliyetle gerceklestirilmesi dnemlidir. ' '

Arastirma katilimcilarinin ¢cahstiklari STK'lardaki basari kriterleri arasinda “faaliyetlerin sorunsuz
ve dusuk maliyetle gerceklesmesi” (4,06) en baskin olan anlayistir. Sonrasinda sirayla “calisan-
larin gelistiriimesi, ekip calismasi, is goren bagliligi” (3,72), “yeni hizmetleri Gretme” (3,52) ve
“diger kurumlara gore 6ne ¢ikma, lider olma” (3,30) yaklasimlari gelmektedir (Tablo 6).

STK’larda Ucretli Calisanlarin is Tatmin Durumu

Bu baslik altinda arastirmaya katilan STK calisanlarinin is tatmin durumlari, is tatmine yonelik
ifadelere verdikleri cevaplar ve is tatmini icerisindeki i¢sel ve dissal is tatmini faktorlerinin ya-
nitlari incelenmektedir.

Tablo 7. STK'larda Ucretli Calisanlarin is Tatmin Durumu

4,25
4,00 .

® is Tatmini Genel

. 4,02 ® igsel is Tatmini
3,75 Digsal is Tatmini
3,88
3,67

3,50 ~

Tablo 7'de is tatmini, icsel ve digsal is tatmini faktorlerinin ifadelerine gelen yanitlarin ortalama
degerleri gosterilmektedir.
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Is tatmini dlceginin icerisindeki 20 ifadeye verilen cevaplarin ortalamasi 3,88'dir. i¢sel is tatmini
faktoriinde yer alan 12 ifadeye verilen yanitlarin ortalamasi 4,02 ve dissal is tatmini icerisindeki
12 ifadeye verilen yanitlarin ortalamasi ise 3,88'dir. Arastirmaya dahil olan kitlenin icsel tatmin
unsurlarindan dissal tatmin unsurlarina kiyasla daha fazla memnun oldugu gérilmektedir. Ka-
tilmailarin STK'larda calismaktan genel olarak memnun oldugu goériilmekte ve bunun yaninda
icsel ve dissal faktorlere gore 6nemli farklar oldugu da anlasiimaktadir. Dissal faktorlerden tat-
min diizeyi, i¢csel faktdrlerden tatmin diizeyine nazaran daha dusuktur.

icsel is tatmini faktériiniin icerisinde yer alan 12 ifade ve bu ifadelere gelen yanitlarin ortalama
degerleri, Tablo 8'de gosterilmektedir. icsel is tatmininde isin yapisinin, sunduklarinin, dogasinin,
kisinin beklentileri, karakteri, manevi bakis acisi ile ne kadar uyumlu oldugunu gostermektedir.
icsel is tatmini faktdriindeki sorulara verilen cevaplarin ortalamasi 4,02'dir. Arastirmaya dahil olan
STK ¢alisanlarinin i¢sel tatmin bakimindan énemli oranda tatmin oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 8. icsel is Tatmini ifadeleri ve Cevaplarin Ortalamalari
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Icsel Is Tatmini Faktorleri 3 E
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Beni her zaman mesgul etmesinden 3,70 ,99
Tek basima ¢alisma olanagi saglamasindan 386 97
Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasindan 4,19 81
Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini bana vermesinden 4,03 92
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimdan 418 1,08
Bana sabit bir is saglamasindan (is glivencesi) P 3,81 1,13 06
Baskalari icin faydali bir seyler yapabilme olanagina sahip olmamdan 472 2,20
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmamdan 3,79 1,06
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimdan 421 1,01
Kendi kararlarimi uygulama serbestliginden 366 1,14
isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansindan 3,88 1,04
Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden 4,20 98

icsel is tatmini faktériinde “baskalari icin faydali bir seyler yapabilme olanagindan duyulan
memnuniyet’, memnuniyet bakimindan ilk sirada yer almaktadir. Akabinde kisisel yeteneklerin
is icin kullanilabilmesi, ara sira degisik seylerin yapilabilmesi, vicdana aykiri olmayan seylerin
yapilmasina verilen yanitlar gelmektedir. STK ¢alisanlarinda en yiiksek tatmin olusturan unsur-
larin basinda; baska insanlara yardim edebilme, kisisel 6zelliklerin is yapis stirecinde kullanila-
bilmesine taninan imkan ve vicdanlar ile uyumsuz olmayan seylerin yapilabilmesi gelmektedir.
icsel tatmin faktériinin icerisinde en az tatmin edici bulunan ifadeler ise kendi kararlarinin
uygulanma serbestligi ve isin getirdigi mesguliyete yonelik olanlardir.
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Tablo 9. Dissal is Tatmini ifadeleri ve Cevaplarin Ortalamalari

e
Dissal is Tatmini Faktérleri %

)
Amirimin emrindeki kisileri iyi ybnetmesinden 3,59 1,22
Amirimin karar vermedeki yeteneginden 3,53 1,24
is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan 3,89 1,06
?(aptl(jlm is ve karsihginda aldigim Gcret bakimindan - 343 1,18 0,85
Is icinde terfi olanagimdan 332 1,18
Calisma sartlarindan 3,79 1,04
Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlasmasindan 4,00 99
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmemden 379 1,12

Tablo 9'da dissal is tatmini faktoriiniin icerisinde yer alan 8 ifade ve bu ifadelere verilen yanitla-
rin ortalama degeri gosterilmistir. Digsal is tatmini faktoriintin ortalama degeri 3,67'dir. Arastir-
maya katihm saglayan STK ¢alisanlarinin dissal is tatminlerinden memnun olmalarinin yaninda
bu tatminlik diizeyi, genel is tatmini diizeyinin altinda oldugu gorilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin dissal is tatmini ifadelerinden en fazla memnuniyet duyduklari ifade,
calisma arkadaslari ile kurulaniliskidir. Akabinde isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konma-
sina yonelik hissedilen tatmin durumu gelmektedir. Dissal is tatmini icerisinde STK calisanlarin-
da en az tatmin duygusu olusturan ifadeler ise alinan Ucret ve terfi olanaklariile ilgili olanlardir.

Kurum Kiiltiirii ve Kurum Kiiltiir Tiirlerinin is Tatmini iliskisi

Baslik altinda kurum kulttrinin ve kurum kultdr turlerinin STK'larda Ucretli calisanlarin is tat-
miniile iliskilerini anlamaya yonelik yapilan korelasyon analizinin neticeleri paylasiimaktadir.

Tablo 10. Kurum Kultdirii ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi

Pearson Korelasyon 1 6317
Sig. (2-tailed) ,000
N 216 216
Pearson Korelasyon 6317 1
Sig. (2-tailed) ,000

N 216 216

Degiskenler arasinda bir iliski olup olmadigy, iliski var ise bu iliskinin yontini ve gliciinii gosteren
korelasyon analizi, bu arastirmadaki iki degisken olan kurum kdiltiir ile calisan is tatminine uygu-
lanmustir. iki degisken arasindaki korelasyon degeri 0,63 clkmistir (Tablo 10). Buradan hareketle ku-
rum kltird ile is tatmini arasinda pozitif yonlt kuvvetli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
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Tablo 11. Kurum Kultdr Tirleri ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Aile Girisimci Rekabetci  Kuralci

Is Tatmini A . i o

Kaltura Kaltur Kalttr Kaltur

Pearson Correlation 1 ,663™ ,601™ 376" ,568™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 216 216 216 216 216

Bir 6nceki analizde, kurum kiltird ile is tatmini arasindaki iliski incelenmisti. Tablo 11'de ise
daha detaya inilerek kurum kultur tirleri ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Hangi ku-
rum kaltdr tiriinn is tatmini ile daha fazla yahut az iliskide olduguna ulasilmak istenmektedir.

Sirasiyla aile kilttird ile is tatmini arasindaki iliskinin degeri 0,66, girisimci kultur ile is tatmini
arasindaki iliskinin degeri 0,60, kuralci klltir tlrd ile is tatmini arasindaki iliskinin degeri 0,56,
rekabetci kiltir ile is tatmini arasindaki iliskinin degeri ise 0,37'dir. Oncelikle dért kiiltir tird
ile calisanlarin is tatminleri arasinda iliski oldugu séylenebilir. Aile, girisimci ve kuralci kiltdr ile
is tatmini arasinda dogrusal ve glicli bir iliski oldugu goriliirken rekabetgi kiltiir ile is tatmini
arasinda dogrusal ancak diizeyi daha disuk bir iliski oldugu anlasiimistir.

Kurum Kiiltiirii ve Kurum Kiiltiir Tirlerinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Kurum kultGrindn ve kurum kiltir tirlerinin STK'larda Ucretli ¢alisanlarin is tatmini Gizerinde
bir etkisinin olup olmadigini anlamak lizere regresyon analizi yapilmistir. Bu baslik altinda reg-
resyon analizi ile elde edilen verilere yer verilmektedir.

Arastirma ile ulasilmak istenen en temel sonug, sivil toplum kuruluslarindaki kurum kaltiira-
niin ve turlerinin STK'larda Ucretli calisanlarin is tatmini tGzerindeki etkisinin olup olmadiginin
tespitidir. Bu amactan hareketle arastirmanin modeli olusturulmustur:

Grafik 17. Arastirmanin Modeli
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Tablo 12'de kurum kiltirinun ve kurum kiltir turlerinin ayri ayri is tatmini Gzerinde bir et-
kisinin olup olmadigdi ve etkinin boyutunu gostermek lizere yapilan regresyon analizine dair
veriler paylasiimistir.

Tablo 12. STK'lardaki Kurum Kiiltiir(i ve Kiiltiir Tiriindn is Tatmini Uzerindeki Etkisine Dair Model Ozeti

Model Ozeti

Kurum Kiiltiiri-is Tatmini ,632 39 ,39 54
Aile Kalttra ,66° 43 43 ,52
Girisimci Kulttr ,602 ,36 ,35 ,56
Rekabetci Kiltir 372 14 13 64
Kuralci Kiltir ,56° 32 32 57

Kurum kultari ile is tatmini arasindaki etkiyi gosteren R2 degeri 0,39 ¢ikmistir. Arastirmaya
katilanlarin calistiklar STK'lardaki kurum kalttrd, bu kurumlardaki is tatminindeki degisimin
%39’unu tek basina agiklayabilmektedir. Bu kurumlardaki kurum kulttrindn is tatmini Gzerin-
de %39 kadar bir etkisi vardir.

» Aile
w Girisimci
W Kuralc

Rekabetci

Grafik 18. Kurum Kdiltir Turlerinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Kurum kaltir turleri ile is tatmini Gzerindeki etki incelendiginde, aile kiiltlrin{n is tatmini lize-
rinde en ¢ok etki sahibi oldugu tespit edilmistir. Ardindan girisimci, kuralci ve digerlerine naza-
ran oldukca az bir etkiye sahip olan girisimci kiiltlir gelmektedir. STK'larda Uicretli calisanlarin is
tatminlerinin tzerinde STK'larda gorilen:

« Aile kiiltGriinin %43,

«  Girisimci kalttrin %36,

«  Kuralcr kiltirin %32,

«  Rekabetci kiltiirlin %14 kadar bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13. STK'lardaki Kurum Kultiirii ve Kiiltir Tirtintin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Dair

Anova Testi
Kareler Ozeti df Ortalamalarin Kareleri F Sig.
Kurum Kdiltiri-is Tatmini 41,82 1,00 41,82 141,71 ,00°
Aile Kultura 46,09 1,00 46,09 167,48 ,00°
Girisimci Kaltar 37,92 1,00 37,92 120,98 ,00°
Rekabetci Kultur 14,81 1,00 14,81 3516  ,00°
Kuralci Kaltar 33,91 1,00 33,91 102,11 ,00°

Modelin anlamli bulunup bulunmadigini gésteren ANOVA analizi ile elde edilen degerler Tablo
13'te gOsterilmistir. Buradaki Sig. degerlerine bakilarak regresyon modelinin anlamli oldugu ve
kurum kdltdr tirleri arasindaki farkin da anlamli oldugu séylenebilir.

Tablo 14: STK'lardaki Kurum Kiiltiirii ve Kiltir Tartintin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Dair
Katsayi Analizi

Standart Edilmemis Standart

Katsayilar Katsayilar

B i Beta

Sabit 1,82 0,17 10,37 ,00

Sabit 1,97 0,15 13,09 ,00

Sabit 2,29 0,14 1546 ,00

Sabit 2,85 0,17 16,10 ,00

Sabit 2,02 0,18 10,80 ,00

Tablo 14'teki Sig.<0,05 tim kurum kulttri ve kaltdr tirleri icin gecerli oldugundan regresyon
modelinin anlamli oldugu anlasiimaktadir. STK'larda kurum kultiiriiniin olmamasi durumunda
is tatmininin ortalama degeri 1,8 olacaktir. Ayni sekilde aile kultiirli olmazsa is tatmini ortalama
degeri 1,97, girisimci kiltir olmazsa 2,29, rekabetgi kiltlir olmazsa 2,85, kuralci kiiltlir olmazsa
is tatmininin ortalama degeri 2,05 kadar olacaktir.
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SONUCLAR

Bir suredir 6zel sektor ve kamuda gesitli yonlerden tizerinde calisilan “kurum kulttri ve is tat-
mini” bu arastirma ile Turkiye'de ilk kez bir sivil toplum kurulusu Gzerinde ele alinmistir.

Arastirma neticesinde STK'larda dort kiiltdr tiriintn de farkli yogunluklarda var oldugu gorul-
mastdr. Bu kiltir ttrleri yogunluklarina gore aile, kuralci, girisimci ve rekabetci kiltlrdr. Aile,
kuralcr kilttr yogunluklar birbirine yakinken ardindan girisimci kiltir tiiri gelmektedir. Reka-
betci kiiltlir ise STK'larda en az gorilen kiltlrddr. Arastirma katilimcilarinin is tatmin durumla-
rina bakildigin katilimcilarin genel olarak STK'larda ¢alismaktan memnun olduklari gériilmus-
tir. is tatmini icsel ve dissal faktorler bazinda incelendiginde calisanlarin icsel faktérlerden (isin
yapisi, kisinin inanisi vb.) digsal faktorlere (licret, terfi, yonetici tarzi vb.) gére daha memnun
oldugu tespit edilmistir. Hatta sdyle ki bazi dissal is tatmini unsurlari genel tatmin seviyesini
asagiya cekmektedir. Kurum kiltiird ile calisanlarin is tatminlerinin arasindaki iliskinin pozitif
yonli ve kuvvetli oldugu gorilmus etki acisindan ise kurum kaltiirindn is tatmini tzerinde
onemli bir etkisinin oldugu anlasiimistir. Arastirma ile iyi egitimli genclerin STK'lari profesyonel
olarak tercih ettigi ancak kisa bir stire sonra ¢alismadan sonra kurumdan ayrilarak kariyerine
sivil alan harici bir alanda devam ettigi anlasiimistir.

STK'lar lyi Egitimli Gencleri Calisma Hayatlarinin ilk Yillarinda Cekebiliyor

Arastirmaya katihm saglayanlarin cahstiklari STK'lardaki egitim durumuna bakilinca, sivil alan-
daki ¢ahisanlarin oldukga iyi egitimli olduklari anlasiimaktadir. Séyle ki STK'larda galisanlarin
%89'u Universite mezunudur ve bu oranin icerisinde %49'u lisans, %24’ yiksek lisans, %130
on lisans ve %30 de doktora egitimlerini tamamlamislardir. Buradan hareketle STK'larin Ul-
kedeki iyi egitimli yetismis insan kaynagindan onemli bir payi blinyesine dahil ettikleri anla-
siimaktadir. Bunun bir sebebi, bu nitelikteki kisilerin istihdam edilmek Uzere tercih edilmesi
olabilecekken diger bir sebebi de STK'larin yapilarinin egitimli kisiler tarafindan secilmesidir.

Her ne sebeple olursa olsun STK'lar iyi egitimli kisiler tarafindan ilk yillarda ¢alisilacak yerler
olarak tercih edilmektedir. STK'lardaki insan kaynaginin yarisinin sivil alanda 0-4 sene kadar
cahistigi bilgisi ile 6grenim seviyesi ayni anda duslintlerse STK'larin ¢alisanlarinin egitimlerine
devam etmelerinin dniine bir engel koymadigi distnulmektedir. Buralarda var olan kisisel ge-
lisim imkanlari, esnetilebilen ve telafi edilebilen calisma saatleri, STK'larin ortam, atmosfer ve
algilarinin iyi egitimli insan kaynagina cazip geldigi sonucuna ulasilabilir.

STK'lar Kisa Siireli Calisma icin Tercih Ediliyor

Sivil alanda, nitelikli insan kaynagini kuruma ¢ekme ve onlari kurumda uzun siire tutma ko-
nusu 6nemli sorunlarin basinda gelmektedir. Nitelikli kisilerin bu alani tercih etmemesi, etse
bile uzun stire durmamasi, yetisen tecrubesizlerin de kisa strede farkh alana kaymasi, STK'lara
blylk maliyetler olusturmaktadir. Bu 6nemden hareketle katilimcilarin sivil alanda ne kadar
sire cahistiklarini 6grenmek icin arastirmaya bir ifade konuldu.
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Arastirma ile varilan 6nemli sonucglardan bir tanesi de sivil alandaki calisma hayatinin genel
olarak kisa stirmesidir. Katilimcilarin yaklasik yarisi 0-3 yildir, %20’si de 4-5 yildir bu alanda ¢a-
lismaktadir. 6 ve daha uzun siire calisanlarin orani %31 kadardir. STK'lar iyi egitimli calisanlar
kuruma ¢cekme konusunda basariliyken onlari kurumda uzun sire tutma konusunda ayni de-
recede basarili olamamaktadir.

Arastirmaya katilan kisilerin yaslari, 6grenim durumlari ile sivil alanda calisma sureleri ayni
anda disunuldiglinde, Gniversiteden mezun genclerin, profesyonel is yasantisi icin tercih et-
tigi ilk yahut ilk duraklardan birinin sivil toplum kuruluslari oldugu anlasiimaktadir. Sivil alan
tabiricaizse ziplama tahtasi olarak kullaniimaktadir. Calisanlar birkag sene icerisinde farkli bir
alana ge¢mektedirler. Genclerin bir kismi, STK'lardaki is deneyimlerini zihinlerinde gecici, daha
iyi bir yere gecene kadarki zamani degerlendirmek olarak kodluyor olabilirler. Yahut buradaki
sartlarin beklentilerini karsilamadigi diisiincesinden dolayi istihdam sireci kisa strtiyor olabilir.

Calisan yapisinin sik degismesi; islerin niteligini, kalitesini, niceligini etkilemesinin yaninda
kurum kultirand, diger calisanlarin motivasyonunu ve tikenmislik durumlarini da etkile-
mektedir. ise her yeni baslayan kisi, kurum kiiltiriine ahismak icin stireye ihtiyac duyar. Kisile-
rin isten ayrilma ve yerine alim yapilma durumu siklastikca eski calisanlarin verdikleri oryan-
tasyon ya da isi tekrar ele alma sayilari artar ve bir siire sonra kisilerde bikkinlik olusturabilir.
Ayrica ise giris ¢ikislarin artmasi zamanla diger personelin moral, motivasyonunu olumsuz
etkileyecektir.

STK Calisanlarinin is Tatmini Degerlerinin Demografik Durumlara Gore
incelenmesi

Arastirma katihmcilarinin is tatmin degerlerinin 6grenim durumu, yas, lcret ve halihazirda ca-
hisilan STK'daki calisma yillarina gore degisip degismedigini ortaya koymaya yonelik tek yonla
varyans (Anova) analizi yapilmistir. Elde edilen verilere bu baslik altinda yer verilmistir.

is tatmini dlcedi sonuclarina gére:

On Lisans Mezunlarinin Is Tatmini Daha Yiiksek: Arastirmaya katilan STK calisanlarinin is
tatmin durumlari, 6grenim farkliliklarina gore incelendiginde en tatmin olan grubun lise
mezunlari (4,15) ardindan 6n lisans mezunlari (4,09) oldugu gorilmdstir. Diger taraftan
yuksek lisans (3,66) mezunlarinin diger mezuniyet seviyesindeki calisanlara gore islerinden
daha az tatmin oldugu sonucuna ulasiimistir. Bu farkliliklarin istatistiki olarak anlamli olup
olmadigini anlamak igin tek yonli varyans (Anova) analizi uygulanmis ve farkliligin anlamh
olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

«  Emekliler STK'larda Olmaktan Memnun: Arastirmaya katilan 41 yas ve Uzeri (4,01) STK ¢calisanlari-
nin diger yas gruplarina kiyasla bu kurumlardaki islerinden daha tatmin oldugu tespit edilmis-
tir. 26-30 (3,71) yas arasi STK calisanlari ise diger yas grubu STK calisanlarina kiyasla en az tatmin
olanlardir. Bu farkliliklarin istatistiki olarak anlamli olup olmadigini anlamak igin tek yonli var-
yans (Anova) analizi uygulanmis ve farkliigin anlamli olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
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- EnDiistik Ucret En Yiiksek s Tatmini: Arastirmaya katilim saglayan STK calisanlarinin is tatmin
durumlari, aldiklar Ucretlere gore incelenmis ve islerinden en memnun olanlarin 0-2324 TL
(4,12) arasindaki kisiler ardindan da 2325-2999 TL (4,10) Uicret alanlarin geldigi gortlmasttr
(asgari Ucret ve altinda Ucret alanlarin icirisinde kisa sureli calisanlarin oldugu unutulmamali-
dir). Diger bir yandan 4500-6499 TL (3,74) arasi lcret alan STK calisanlarinin diger ticret grup-
larina kiyasla tatmin sevileri diistiktur. Bu farkhhklarin istatistiki olarak anlamli olup olmadigi-
ni anlamak icin tek yonli varyans (Anova) analizi uygulanmis ve farklihgin anlaml olmadigi
tespit edilmistir (p>0,05).

«  Uzun Siire Bir STK'da Calismak Mutlulugu Getiriyor: Arastirmaya katilan STK ¢alisanlarinin is
tatmini degerleri, halihazirda calistiklari STK'daki calisma stiresine gore farkli olup olmadi-
gina bakilmistir. Elde edilen sonuca goére 11 sene ve (izerinde ayni kurumda ¢alisan kisilerin
(4,25) is tatmin seviyeleri daha kisa streli calisan kisilere kiyasla ¢cok daha yiksek oldugu
sonucuna erisilmistir. Diger taraftan 0-1 ve 4-5 yildir ayni kurumda ¢alisan STK katihmcila-
rinin (3,82) daha farkli sire calisanlara gére daha az tatmin olduklari gértilmustir. Bu fark-
liliklarin istatistiki olarak anlamli olup olmadigini anlamak icin tek yonli varyans (Anova)
analizi uygulanmis ve farkliligin anlamli olmadidi tespit edilmistir (p>0,05).

STK'lar Kurumsallasma Cabasi icinde

Sivil toplum alaninda kurumsallasma ve kapasite gelistirme Uzerinde, kaynak bulma, gonil-
[GlGk ve proje yazma gibi konular kadar durulmuyordu. STK'lar son dénemde kurumsallasma
acisindan 6nemli bir cabanin igcine girmis goriinuyor. Bu baglamda icerisinde hem fiziksel hem
yonetsel hem de organizasyonel olarak birtakim diizenlemeler var.

Bu arastirmada, katiimcilarin beyanindan yola ¢ikarak kurumsallasma cabalari bakimindan
asagidaki konular 6ne cikmaktadir. Katilimcilarin ¢alistigi STK'larin kurumsallik agisindan belli
bir cabanin icinde olduklari anlasilmaktadir.

Arastirmaya katilan STK'larin:

+  %90'Inda bir organizasyon semasi mevcuttur,

«  %87,5'inde diizenli olarak toplantilar yapilmaktadir,
+ %80,1'inde gorev tanimlari yapilmaktadir,

+  %70,8inde is akislari (yonetmelikleri) vardir,

«  %70,8inde stratejik plana sahiptir,

«  %46,8'inde kurumsal performans kriterleri mevcutken %53,2'sinde degildir.

En Baskin Kurum Kiiltiir Tiirti “Aile” En Az Baskin “Rekabetci” Tiir

Arastirma katilimcilarinin calistiklan STK'larda 4 kurum kdltGrinin de farkli yogunluklarda
bulundugu sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin ¢alistiklari STK'larda en yogun olarak gorilen
kurum kiltiiri “ailedir”. Ardindan az bir fark ile kuralci ve ondan sonra da girisimci kdltdr tara
gelmektedir. STK'larda en az yogunlukta gorilen kultir tlri ise rekabetci kiltirdir. STK'larin
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yogun olarak ¢alisanlarin kendilerine dair seyleri paylastiklari, sicak, samimi ortamlara sahip
oldugu anlasiimaktadir. Biraz daha az yogun olmakla birlikte katilan STK’larda hem kurallarin,
kaidelerin hem de girisimciligin, yeniligin ve risk almanin dnemsendigi anlagiimaktadir. Bagka
STK'lar ile rekabet etme, alanda 6ne ¢ikma anlayisinin ise digerlerine nazaran daha az gorul-
diigu soylenebilir.

Insanlar STK'larda Calismaktan Memnun Ancak Memnuniyet Diizeyi Yiiksek Degil

Is tatmini 6lceginin icerisinde bulunan 20 ifadeye verilen cevaplarin ortalamalarindan (3,88)
hareketle arastirmaya katilanlarin STK'larda calismaktan genel olarak memnun oldugu sonu-
cuna ulasiimistir. Bu memnuniyetin yaninda is tatminini etkileyecek i¢sel ve digsal faktorler in-
celendiginde memnuniyet diizeyini asagiya ceken ve ¢alisanlarin memnuniyetinin az oldugu
ifadeler de mevcuttur.

STK Calisanlarinin Tatmini Kurumun Sundugu Imkéanlardan Ziyade Isin Yapisi ve
Kisilerin Karakterinden Kaynaklaniyor

Is tatmini 6lceginin icerisinde i¢sel ve dissal is tatmini olarak iki faktér bulunmaktadir. i¢sel tat-
min; isin kendisi, takdir edilme, taninma, kisinin karakteri, duygusal durum, tarz, inanc, beklenti
gibi ifadelerden olusmaktadir. Dissal is tatminde ise isletmenin yonetimi, lcret, terfi, calisma
kosullari, is arkadaslar ve yoneticilerle kurulan iliskiler gibi 6geler mevcuttur (Kéroglu, 2012).

Arastirma neticesinde STK'larda calisanlarin i¢sel is tatminlerinin digsal is tatminlerinden yuk-
sek oldugu ortaya ¢ikmistir. STK'larda ¢alisanlarin kurumun sundugu imkanlardan ziyade isin
ozuinden kaynaklanan, kendi karakter, manevi yaklasim ve beklentileri ile uyumlu 6zellikler ile
daha tatmin oldugu tespit edilmistir. STK ¢alisanlarinin maddi unsurlardan ziyade i¢sel unsur-
larla daha fazla motive olan, toplumsal bir soruna ¢6ziim olmay, bir ihtiyaci gidermeyi énem-
seyen kisiler oldugu da gortlmastdir.

STK Cahisanlari Icin “Baskalarina Faydali Olmak” Onemli

Sivil toplum kuruluslar, gonilliiligi esas alarak topluma fayda tiretme eksenli faaliyetler ortaya
koyan yasal topluluklardir (Ates, 2014). STK'larin var olma gayelerinden biri; topluma, baskalari-
na, baska varliklara fayda tretmektir. Bu durum STK'lari 6zel ve kamu (topluma hizmet esas alinsa
da goniillulik s6z konusu degildir) kuruluslarindan ayiran temel 6zelliktir ve is yapis seklinden
kisilerin doyumlarina kadar bircok seyi etkilemektedir.

Katihmcilar, baskalari icin faydali bir seyler yapabilme olanagina sahip olmaktan memnun
gorinmektedir. STK calisanlarinin %68,5'i bu durumdan ¢ok memnun, %25,5'inin de mem-
nun oldugu gorilmustir. Buradan da hareketle STK calisanlarinin isleri ile ilgili en yliksek
oranda tatmin olduklari 6zelligin, bir baskasina fayda Gretme, iyilik yapabilme firsati oldugu
anlasilmaktadir.
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STK Calisanlari Islerine Kendi Yeteneklerini Yansitmaktan Memnun

Bazi is yerlerinde, islerin ylrlyUsu belirli standartlara oturabilir ve calisanlar sadece sistemin
devamiicin yeteneklerini pek kullanmaksizin rol oynayabilirler. Diger taraftan bazi is yerlerinde
de calisanlar, rutinin devamina vesile olacak belirli davranislara ek kendi yetenek ve becerileri-
ni de kullanabilmektedirler.

Bu arastirmaya katilim saglayan STK calisanlarinin kurumlarinda kisisel yetenekleri kullanarak bir
seyler yapabilmelerinden memnun oldugu anlasiimaktadir. STK katilimcilarinin %47'si calistikla-
rn STK'larda kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabiliyor olmaktan ¢ok memnun, %37,5'i
memnun, %8'i kararsiz, geri kalan kiguk bir kesim de memnun olmadigini ifade etmistir. Bu ifade-
lerden yola ¢ikarak arastirmaya cevap verenlerin calistiklari kurumlar icin calisanlarinin yetenekle-
rini dSnemsedikleri ve yeteneklerin kullanilabilecegi zihni bir olgunluga sahip olduklari séylenebilir.

STK’lar Calisanlarina Ara Sira Degisik Seyler Yapma imkani Taniyor

Kamu ve 6zel sektdérde monotonlugun, calisanlarin tatmin diizeyleri Gizerinde negatif yonli 6nemli
bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir. Bir isin devamli olarak tekrarlanmasi ve temposunun degis-
memesi sonucu bireyde olusturdugu yorgunluk ve bikkinlk (Avci, 2019) anlamina gelen mono-
tonluk, eger asilamazsa kurumlara ve calisanlara zarar verir hale gelmektedir. islerin monoton bir
hale gelmesi, bireylerde tatminsizlik, stres, ise ve ¢cevreye yabancilasma, bikkinlik, tiikenmislik gibi
sorunlara yol agmaktadir. Bu sorunlar, 6rgiit icinde is glictinde, Gretimin kalitesinde ve miktarinda
dustsler, iliskilerde bozulmalar ve artan sikayetlere yol acabilir (Uctincii, 2016). STK'larda da bir siire
sonra monotonluk bas gostermeye baslasa da yapilari, faaliyet cesitlilikleri ve gérev tanimlarindaki
esneklikten oturl STK'lar, calisanlarina rutinin disina ¢ikma imkani tanimaktadir.

STK'larin ortamlari, islerin monotonluga saplanmasini biraz da olsa engellemektedir. Arastirma
neticesinde calisanlarin ara sira degisik seyler yapabilmekten 6nemli oranda memnun olduk-
lari anlasiimistir. Katiimcailarin %88,5'i bu durumdan memnun, %6,9'u kararsiz, geriye kalan
kiicik kismi da memnun olmadigini ifade etmistir. STK'larin ¢alisanlarina farkli is yapabilme
olanaklari taniyan yapilar oldugu ve ¢alisanlarin da bu durumdan énemli derecede memnun
oldugu gériilmektedir. Ozel sektér ve kamuda monotonlasan isler, calisanlarin is tatminlerini
olumsuz anlamda etkilemekte bu da hem calisanlarin mutlulugunu hem de is verimliligini ne-
gatif bir sekilde degistirmektedir.

STK'lar Calisanlarinin I¢ Huzuruna Seslenebiliyor

Sivil alan haricindeki alanlarda calisanlar bazen bireysel olarak yapmayi arzu etmeyecekleri,
vicdanlari ile uyumlu olmayan davranislarin bir parcasi olabilmektedirler. Ozel sektérdeki bazi
kurumlarin asiri kar elde etme istegi bu durumun sebebi olabilir. Asiri kar istedi icin kurumlar,
cahisanlarini kendi gorevlerinin disinda is yapmaya, musteriye yanlis, abartili, eksik bilgi ver-
meye, Uriiniin kalitesinde eksiklik yapmaya zorlayabilirler. Ornegin; bankadan alinan kredinin
o6denememesi sonucunda mahkeme yahut haciz isleminin emrini vermek de bir calisanin
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sorumluluguna verilmektedir. Bu karari vermek ve uygulamak belki gorev icabi yapiimaktadir
ama vicdanlarda da hasar birakmaktadir.

STK'lar 6zel ve kamu kurumlarindan ayiran en temel 6zelliklerinden bir tanesi, toplum yararina
calistyor olmalaridir. Bir digeri ise kar elde etmelerinde bir mahsur olmamasina ragmen 6zel
kurumlar kadar kara odaklanmamalari ve kar dagitmamalaridir. Toplumdaki eksikliklere go-
nallaluga esas alarak odaklanan STK'lar, bircok konuda toplumsal fayda Gretmektedir. Yardim
ulastirma, egitim engellerini asma, dogaya verilen zararin azaltilmasi, barinma imkani sagla-
ma, hak savunuculugu yapma vb. faaliyetlere odaklanarak toplum icerisinde iyilesmeye katki
sunmaktadir. Dolayisiyla STK'larin yaptigi faaliyetler, vicdanlarla ters diismekten ziyade tam
anlamiyla vicdanlar doyurmaktadir.

STK'larda calisanlarin yaptiklari islerin vicdanlari ile uyumunu ve bu iliskinin onlari ne derece
tatmin ettigi merak konusuydu. Arastirma neticesinde STK katilimcilarinin vicdana aykiri olma-
yan seyler yapabilme sansindan memnun olduklari anlasiimaktadir. Katihmcilarin %81,9'u bu
durumdan memnun oldugunu %9,2'si memnun olmadigini, %8,8'i de kararsiz oldugunu ifade
etmektedir. Buradan hareketle “STK ¢alisanlarinin STK'larda yaptiklari islerden dolayi vicdanlari
gayet rahattir”. STK'larda insanlar calisirken bir yandan da vicdani rahatlama hissetmektedir ve
bu durum 6nemli derecede tatmin duygusu olusturmaktadir.

STK Calisanlari Toplum Tarafindan Saygi Gérmekten Memnun

STK'lar topluma fayda Giretme ekseninde calistiklari icin insanlara dokunmakta, ihtiyag sahipleri-
nin eksikliklerini gidermektedir. Bu durum hem hayir gérende hem hayirseverde hem de diger ke-
simlerde kiymetli bir is olarak goriilmekte ve bu durum dogal olarak STK'lara ve calisanlarina say-
glyl da beraberinde getirmektedir. STK calisanlarinin toplum nazarinda saygi gérmekten énemli
derecede memnun olduklari (%79,2) anlasilmistir. Doktor, 6gretmen, kolluk kuvvetleri gibi baz
meslek gruplarina Tirkiye'de 6nemli oranda saygi duyuldugu bilinen bir gercektir. Bu arastirma
ile STK'larda calisanlarin da toplum tarafindan 6nemsendigi ve saygi duyuldugu gorilmektedir.

STK'larda Calisanlar Is Arkadaslariyla lyi Anlasiyor

Digsal is tatmini faktorl icinde calisanlarin en yiiksek derecede memnun oldugu ifade ile ca-
lisma arkadaslarnyla kurulan iliskiler oldugu anlasiimaktadir. Arastirmaya katilan STK calisanla-
rinin %78,7'si calisma arkadaslarinin aralarindaki iliskiden memnun, %13’G kararsiz, %8,3't de
memnun degildir. STK ¢alisanlarinin kendi aralarinda iyi anlastiklari ve bu durumun calisanla-
rin nezdinde memnuniyet olusturdugu sonucuna ulasiimaktadir.

STK Yoneticilerinin Karar Verme Becerilerine Karsin Memnuniyetin Yaninda Bir
Parca lyilesme Olabilir

STK'larin yapi ve ic iliskileri, diger kurumlara nazaran farkli oldugu icin buralardaki yonetici-
lerin gdzetmesi gereken farkli bir denge s6z konusudur. Ozel sektérde is akdi ile ilgili sorun
yasamamak, kamuda kati kurallarin varligi, yoneticilerin ellerini kolaylastirmaktadir. Ancak sivil
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alandaki yoneticilerin isleri daha zor gibi durmaktadir. Bir tarafta goniilliiler ve calisanlarinin
gonliini kazanma isteg@i diger tarafta calisanlari is yapmak (izere harekete gecirme cabasi.
STK'larin bir kismi, insan kaynaklari yaklasimlarinda 6zel sektor paralelinde hareket ediyor olsa
da onemli bir kismi ¢alisanina aile bireyi gibi yaklasmakta ve onlarla yakin iliskiler kurmaya
gayret etmektedir. Bu arastirmada 6grenilmek istenen seylerden bir tanesi, yoneticilerin ka-
rar verme becerilerinin calisanlar tarafindan nasil degerlendirildigi idi. Katihmcilarin %62,9'u
amirlerinin karar verme becerisinden memnun, %14,4'l kararsiz, %20,7'si de memnun degildir.
Rakamlardan yola ¢ikarak STK'lardaki yoneticilerin karar verme yeteneginden calisanlar genel
olarak memnundur. Bu memnuniyetin yaninda beste bir memnuniyetsizlik ve %14'lik karar-
sizlarin varhgi, STK yoneticilerini karar verme konusunda iyilesme yapmaya davet etmektedir.

Ucretlere Yonelik Tutum Genel Tatmin Seviyesini Diisiiriiyor

Ucret konusu, STKlarda her daim kendisine tartisma zemini bulmaktadir. Calisan ticretlerinin
neye gore diizenlenmesi gerektidi, sivil alandaki Gcretlerin diger sektorlere gore daha az olmasi
tezi, gonulli-profesyonel ayrimi gibi meseleler genellikle bu baglamda tartisilan konulardir. Bir
tarafta kar amaci glitmeden bagislar, yardimlar, destekler, projelerle dénen carkin yoneticileri bu
gergeklikten hareketle sivil alandaki maaslarin diger sektorlere gore daha az olmasi gerektigi id-
diasini tagimalarini beraberinde getirmektedir. Diger tarafta sivil alanda ¢alistigi icin gecim harca-
malarinin daha az olmadigi, verilen emegin diger sektorlerdeki karsiligi ile bir denge olmasi ge-
rektigi iddiasina sahibi olanlar ve ticretlerdeki herhangi bir eksikligi makul gérmeyen calisanlar.

Tartismanin iki tarafinin fikri boyleyken kim hakl kim haksizdan ziyade bu arastirmada, STK
cahisanlarinin aldiklari Gcretlere yonelik tatmin diizeyleri 6grenilmek istendi. Sonug olarak aras-
tirmaya katihm saglayan STK ¢alisanlarinin %16,7’si aldigi ticretten cok memnun, %39,8'i mem-
nun, %23,1'i kararsiz, %10,2'si memnun degil ve %10,2'si de hic memnun degildir. Yanitlara
dayanarak STK calisanlarinin genel olarak aldiklari ticretlerden memnun olduklari anlasiimak-
tadir. Bunun yaninda kararsizlarin ve memnun olmayanlarin varliklari da disundurict hatta
aksiyon almayi gerektirmektedir. Calisanlarin aldiklari Ucretlere yonelik memnuniyet diizeyinin
ortalamasi 3,43'tir. Bu diizey, calisanlarin genel tatmin diizeyi ortalamasi olan 3,88'den ve dis-
sal is tatmini faktorindn tatmin diizeyi ortalamasi olan 3,67'den daha dusliktir. Bu durumda
Ucrete yonelik verilen cevaplardan yola cikarak kisilerin tatmin oldugu c¢ikarimi yapilabilir an-
cak genel is tatminini asaglya ¢ekecek kadar tatmin seviyesinin diistiik oldugu da bir gergektir.

STK’lardaki Terfi imkéanlari Sorgulanmayi Gerektiriyor

Arastirmaya katihm saglayan STK calisanlarinin %14,8'i STK'lardaki terfi olanaklarindan ¢ok
memnun, %35,2’si memnun, %28,7’si kararsiz, %10,2’si memnun degil ve %11,1’i de hi¢ mem-
nun degildir. Katilimcilarin yarisi terfi olanaklarindan memnun oldugunu séylemis olsa da ka-
rarsiz ve memnuniyetsizlerin orani, arastirmanin genelindeki memnuniyetsizlik ve kararsizliga
kiyasla daha yuksektir. Her ne kadar katilimcilar, terfi imkanlarindan genel olarak tatmin olsa
da tatminin seviyesi, is tatmini ile ilgili ifadeler arasindaki en duistik olanidir.
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STK'lardaki niteliksel ve niceliksel biiyiime ile istihdam politikalar, kariyer planlamalari daha
bir ciddiyetle ele alinmaktadir. Birtakim iyilesmeler saglanmasinin yaninda kurumsallasma asa-
masinda olan ve ¢ok biyik olmayan STK'lardaki ¢alisan sayisi, ekonomik kapasite, organizas-
yon yapisi gibi kisitlar nedeniyle terfi sistemi uygulamak kolay olmamaktadir. Tavsiye kisminda
bir fikir belirtmis olsak da terfi uygulamalar sivil alanda derinlikli sekilde ele alinarak neler ya-
pilacadi Gzerinde ortak akil ile diistintlmelidir.

Kurum Kiiltiirti ile [s Tatmini Arasinda Kuvvetli Bir iliski Var

STK'lardaki kurum kulttri ile bu kurumlarda cretli calisanlarinin is tatmini arasinda bir iliski olup
olmadigini anlamak icin degiskenler arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan test sonu-
cunda ulasilan degerden (0,63) hareketle kurum kiiltlri ile is tatmini arasinda pozitif yonli kuv-
vetli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. STK'larda var olan kurum kiltGriinin yogunluklari
artarsa calisanlarin is tatminleri de artacaktir, kiiltir baskinhi§i azalirsa is tatmini de azalacaktir.

Kurum kdiltir turleri ile is tatmini arasindaki iliskiler incelendiginde 4 kiltir tiird ile is tatmini arasin-
da iliski oldugu gorulmistir. Daha detayli bakacak olursak aile tipi klltriin is tatmini ile arasindaki
iliskinin degeri 0,66, girisimci kultur ile 0,60, kuralcr kiltir ile is tatmini arasindaki iliskinin degeri
0,56'dir. STK'larda Uicretli calisanlarin is tatmin diizeyleri ile aile tipi, girisimci ve kuralci kiiltir tirleri
arasinda dogrusal ve gticlii bir iliski mevcuttur. 0,37 korelasyon degerinden yola cikarak rekabetci
kaltdr tard ile is tatmini arasinda pozitif yonliu zayif bir iliskinin oldugu anlasiimaktadir.

Kurum Kiiltiirtiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi Yiiksek

Calisanlarin islerine yonelik hissettikleri duygularin tamami olarak nitelendirilen is tatmini hem
olumlu hem de olumsuz anlamda kisinin performansini, is iliskilerini hatta 6zel hayatini etkile-
mektedir. is yerinde beklentilerine cevap bulamayan calisanlar bir siire sonra verimli calisma,
ise devam, ise gelme isteklerinde diislis yasamakta ve is cevresi (calisma arkadaslari, yoneticiler,
hayirseverler, hayir gérenler, diger STK'lar, yetkili merciler) ile iliskiler negatif yonlu etkilenmek-
tedir. Eger calisan isinden tatmin ise tam tersi bir durum s6z konusudur (Yasar ve Cekmeceliog-
lu, 2019). Yapilan yatinimlar, binalarin fiziki yapilari, yoneticilerin ylksek niteligi, bagislarin orani,
gondullilerin sayisi vb. faktorler ne kadar iyi bir durumda olursa olsun eger calisanlarin is tatmin
diizeyleri diisiik ise beklentilerin gerceklesmeme ihtimali o kadar yiksektir. is tatmini, bir kuru-
mun varligini etkin bir sekilde devam ettiren en baslica unsurlardandir. Kurum ve bireylerin tize-
rinde boylesine kritik bir etkiye sahip olan is tatminini nelerin etkiledigi de kritiktir. Bu arastirma
ile STK'lardaki kurum kulttrinin calisanlarin is tatminine 6nemli oranda etki ettigi anlasilmistir.

Bu calismanin en temel amaci; STK'lardaki kurum kiltirinin bu kurumlarda Ucretli calisanla-
rin is tatmine bir etkisinin olup olmadigini sorgulamak idi. Yapilan regresyon analizi neticesinde
STK'lardaki kurum kulttrindn is tatmini Gzerinde %39 oraninda etkisi oldugu sonucuna ulasil-
mistir. STK'lardaki ¢alisanlarin is tatmininin tGzerinde aile tipi kurum kdlttrinin en ylksek etkiye
sahip oldugu anlasiimistir. Akabinde sirayla girisimci, kuralci ve rekabetci kiltir tirleri gelmekte-
dir. Rekabetci kurum kiltlrinin is tatmini Gzerine etkisi diger tiirlere oranla oldukca azdir.
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ONERILER

lyi Egitimli Insan Kaynagi STK'larda Tutulmali

Oncelikle STK'lar, iyi egitimli kitlenin calisma hayatlarinin ilk yillarinda tercih ettigi yapilar ol-
manin kiymetini anlamalilar. Clinkii egitim sadece teknik bilgi 6gretmenin yaninda insanlar
sosyallestirmekte, insan iliskilerinde kuvvetlendirmekte, destek alinarak da olsa onlara kendi
hayatlarini yonetme firsati vermektedir. Dolayisiyla iyi egitimli insan kaynadi, STK'larin siklhkla
ihtiyac duydugu etkinlik yiritme, is yonetimi, iletisim ve ifade, ekip ¢alismasi vb. yeteneklerde
belirli ilerlemeyi saglamaktadir. Kisisel gelisim, ilmi yonde ilerleme, tGretme tutkusu, projelere
dahil olma, nitelikli cevre edinme vb. beklentiler, egitimli kesimi STK'lara ¢ceken gerekgeler ara-
sinda yer almaktadir. STK'lara gelen bu genclerin 6ncelikle beklentileri anlasilmali ve ona gore
bir kilttr olusturulmalidir. Bu kesime kendilerini buralarda gelistirmeleri icin firsat taninirsa
kurumdan hizli kopuslarin da oniine gecilir.

STK'lar calisanlarini taniyarak onlarin is, is yeri ile ilgili nelerden memnun olup olmadigini anla-
malidirlar. Bu arastirmaile STK'larda calisanlarin is tatmin diizeyleri ortaya konuldu ve nelerden
memnun olup nelerden memnun olmadiklari bilgisine ulasildi. Elde edilen verilerden genel-
leme yaparak hareket edilecek olunursa bir alanda uzmanlasma, tcret, terfi ve yan haklarin
iyilestirilmesi gibi konularda diizenlemeler yapiimalidir.

Cahsanlara uzmanlasmanin 6na agilmahdir. STK'larda yapi, imkan yahut yonetenlerin yakla-
simlari itibariyla bazen bir kisi, birden fazla kisinin yapmasi gereken isleri yapmaktadir. Bah-
sedilen konu is yuku degil is cesitliligidir. Bir kisi kendi temel alaninin yaninda bir veya birden
fazla alanin icerisindeki isi de yerine getirmektedir. Bu durum kisinin bir alanda uzmanlasmasi-
ni engellemektedir. Kisi baska bir yerde calismayi disiindiigiinde dogal olarak uzmanlik alani
sorulmakta ve bu soruya tam anlamiyla cevap verememektedir. STK'larda calismanin kisileri
birden fazla alanda belirli oranda bilgi sahibi yapmasi bir avantaj olarak gorilse de bir alanda
uzmanlasmis olmak, 6zel sektdrdeki isverenler tarafindan aranan en temel unsurlardandir. STK
calisanlarinin bu alanda uzun siire calismamasinin oniindeki engellerden bir tanesi, sivil alan
unvanlarinin 6zel sektérde karsihginin olmamasidir. Sivil alan ile 6zel sektor arasindaki unvan-
larin uyumlu hale getirilmesi ile calisanlarin iki alan arasindaki gecisleri daha anlamli ve rahat
olacaktir. Bu uyumlastirma ile sivil alandan 6zel sektore gecisler ilk etapta bir kayip gibi diisi-
nilse de diger taraftan STK calisanlari, unvanlarinin disarida karsiliginin oldugunu bildigin-
den STK'lardaki calisma sireleri uzayacaktir. Kisi, artan tecriibesinin genis bir alanda kiymetli
oldugunu gordigiinde kurum ya da alan degisimi icin acele etmeyecektir. Bu sebeple STK'lar
surecten avantajli ¢cikacaklardir. Boylelikle STK’larda gecirilen her siirenin hem sivil alanda hem
de 6zel sektorde bir karsiligi olacaktir. Ayrica bu uyumlasma ile 6zel sektorden de sivil alana
gecislerin 6ni acilacaktir.

Miimkinse bir calisan tek bir ana is kaleminden sorumlu tutulmalidir. Bu tam anlamiyla si-
yah beyaz alan olarak anlasiimamalidir. illa ki gri alanlar da olacaktir ancak en azindan genel
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hatlaryla kisilerin ne is yaptigi belirlenmeli ve isler belirlenirken kisinin temel gorevi ile alakasi
dnemsenmelidir. Calisanlar temel olarak bir alanda uzmanlastiriimalidir. imkanlar bir kisinin
farkli gorevleri GUstlenmesini gerektirebilir. Bu durumda da calisanin uzmanlasmasi icin egitim,
kurs, proje, hobi gibi araglarla destek saglanmali ve kisi motive edilmelidir.

Mentor/mentorlar belirlenmeli ve bu kisiler yeni calisanlara destek olmalidir. Kurum kiiltiiriine
hakim, genel isleyisi bilen, tecriibeli bir kisi, yeni giren kisilerin oryantasyon siirecinden so-
rumlu tutulmalidir. Boylelikle tecriibeli calisanlar genel isleyisi ve isi tekrar tekrar anlatmanin
getirecedi yipranmadan ve maliyetten irak tutulabilir.

STK'larin bir kisminin halihazirdaki kapasiteleri, nitelikli insani kuruma ¢ekme ve kurumda tut-
mak icin yeterli degildir ve bu durum birkag sene gibi kisa siirede de ¢ozlilecege benzememek-
tedir. Bu gergeklikten hareketle STK'lar, kendilerine hazir is gliclinii aramaktan ziyade yetistiren
mekanizmalar olarak konumlandirmalidirlar. STK'larin odaklanmasi gereken meselelerden bir
tanesi, insan yetistirmek olmaldir.

Ayrica akademi ile yapilacak is birlikleri neticesinde sivil toplum alaninda yiksekdgrenim prog-
ramlarinin sayisi arttirilabilir ve calisanlar buralara yonlendirilebilir.

STK'larin Kurumsallik Cabasi Onemli Ancak Yapilmasi Gerekenler Var

Arastirma katihmcilarinin ¢alistiklar STK'larda kurumsallasmanin niceliksel olarak belirli bir
asamaya gelmesi iyi bir gelisme. ikinci asama olarak bu ilerlemenin niteliksel olarak ne du-
rumda oldugu saptanmalidir. Bu fiziki yapilanmalarin, kural ve gelismelerin, kurumun ihtiyac-
larini ne derece karsiladigy; Gretilen islere, calisanlarin performansina, kurumun isleyisine, isle-
rin sorunsuz ilerlemesine nasil ve ne derece etkide bulundugu tizerine calisiimalidir. Ornegin;
yapilandiriimis olan organlarin kuruma uygunlugu sorgulanarak eksiklikler ve uygunsuzluklar
varsa diizeltilmelidir.

STK Calisanlari icin Baskalarina Faydali Olmak Onemli Ancak Bir Konuda Dikkat!

STK'larda kurucular, gondlliler ve yoneticiler, STK'larda genelde gonilli olarak inisiyatif al-
maktadir. Dolayisiyla bu kisiler, maddi bir beklenti icerisinde olmadan topluma yarar saglamayi
misyon edinmislerdir. Arastirma ile STK calisanlarinin da bu misyona sahip yerlerde calismak-
tan onemli oranda tatmin olduklari anlasiimistir. Her ne kadar STK'larda Ucretli calisanlar, top-
luma fayda Giretmekten memnun olsalar da yoneticiler, onlarin gonilli gibi hareket etmesini,
kendileri kadar motive olmasini israrla 6gitlememelidir. Zaten buralarda calisanlar, parcasi
olduklar misyona deder atfetmektedir. Bu yaklasimdaki israr, calisanlarin tatminini olumsuz
yonde etkileyebilir hatta onlari kuruma ve gonillilige kistirebilir.

Calisanlarin Ara Sira Degisik Seyler Yapmasina Destek Olunmali

Kurumlarda islerin tekdiize hale gelmesi hem bireyler hem de kurumlarin verimliligi aci-
sindan olumsuz sonuclar dogurmaktadir. STK'lar, yapilari, faaliyet alanlarinin cesitliligi,
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esneklikleri, genel kurum kdltirleri gibi hususlar itibari ile calisanlarina kismen de olsa rutinin
disina cikabilme firsatini vermelidirler. Bunun yaninda birtakim tedbirler alinmali ve iyilestir-
meler yapilmalidir.

Bu diizenlemeler soyle olabilir: Kisilerin uzman olduklari ise ek olarak arada arzu ettikleri baska
isle mesgul olmalarinin 6nii acilmalidir. is yerine gelmek yerine belirli periyotlar ile kisilerin
kurum disindan ¢alistiriilmasinin 6ni agilmaldir. Calisanlar karar streglerine dahil edilmelidir.

STK'larin Calisanlarina Verdigi ic Huzur Siirdtiriilmeli

Ekonomik kosullarin zorlastigi, rekabetin hic olmadidi kadar iliskileri ydnetmede zor bir hal al-
digi bu donemlerde 6zellikle 6zel sektorde calisanlarin vicdanlari ile uyumlu olmayan, normal
sartlarda yapmak istemeyecekleri birtakim isleri yapmalari beklenebilir. Ancak sivil alanda tam
tersi bir durum s6z konusudur. STK'lar 6zel sektor kadar kar amaci glitmeden, rekabet etme-
den topluma yarar saglama cercevesinde faaliyet yirittikleri icin calisanlarin vicdan sinirlari-
nin disarisina ¢cikmalari beklenmez.

Ozellikle sivil alandaki istihdam anlatilirken bu 6ézelligin tGzerinde durulmalidir. Bazi insanlar
dogustan gonillidur yani mizacinda bagkalarina odaklanmak, birine iyilik yapmak, toplumsal
bir meseleye ilgi duymak ve bu konuda ¢éziimiin bir parcasi olmak gibi erdemlerle donan-
mis olabilir. Sivil toplum kuruluslarinin ¢alisma ortamlari ve faaliyetleri bu tarz insanlarin daha
rahat edebilecegi bir yapidadir. Bundan dolayi 6zellikle milakatlarda bu konunun alti cizil-
melidir. Ek olarak STK'larin, calisanlarinin i¢ huzuruna yonelik sunduklari ¢alismalar Gzerine
koyarak devam ettirmeleri gerekmektedir.

Maddi lyilesme Gerekli Ama Tek Basina Yeterli Degil

STK'larda Uicret konusu en cok tartisilan konularin basinda gelmesine karsin bu konuda tam
manasiyla dogru yonetim olusturulamamistir. STK'larin finansal olarak belirli kapasiteye erise-
medigi icin nitelikli calisanlari istihdam edemedigi yahut kurumda tutamadigi diistincesi ha-
kimdir. Yetismis calisani istihdam etmek yahut istihdamini devam ettirmek icin maddi kaynak
gereklidir ancak tek basina maddiyat kafi degildir. Ucret yonetimi kapsamli ve oldukca énemli
bir konu oldugundan sadece finansal kaynaklar ile aciklanamaz. Oyle ki finansal acidan bir
olgunluk olsa dahi ticret ile alakall bazi bosluklar s6z konusudur. Calisanlar arasinda tek veya
farkli ticretlerinin olup olmayacagi, licrete performans, egitim, bireysel farkllik ve yetkinliklerin
nasil yansitilacagi hususlari, ¢6ziim gerektiren konulardandir.

Sivil alanin finansal bagliligi, kar amaglamamasi gibi durumlarin da farkinda olarak kazang
konusunda belirli standartlar olusturulmalidir. Oncelikli olarak ortaya konulan isin degeri-
ne bakilmalidir. Emegin hangi sektorde oldugu fark etmemeli dolayisiyla tcret belirlenirken
bir denge gozetilmelidir. STK calisanlarinin bir kismi ¢alistigi kurumun misyonunu benimse-
yerek o kurumda calismaya baslayabilir tam tersi de olabilir ama her seyden 6te calisanlarin
en temel olarak hayatlarini idame ettirmek icin calistiklari unutulmamalidir. Bu sebeple STK
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yoneticileri, calisanlarindan 6zellikle ticret konusunda gondlli olmalarini ve fedakarlik yapma-
larini beklememelidirler.

Ek olarak kazancin sadece Uicretten ibaret olmadigi hatirdan ¢ikarilmayarak Ucretin yaninda
calisanlara bazi yan haklar da sunulabilir. STK’larin atmosferleri ve hakim kultlri ile bagdasan
birtakim ikramiyeler, egitim destekleri gibi seylerle calisanlara katki saglanabilir. Dahasi STK'lar,
cahisanlarinin egitim diizeylerine, dil seviyelerine, tecriibelerine ve ayirt edici diger niteliklerine
bagli olarak Ucretlerine, ek Ucretler yansitabilir. Bu tesvik hem calisan gelisimine hem de nite-
likli is glictintin STK'larda daha uzun slre durmasina katki saglayacaktir.

Son donemde STK'lar, kamu, Avrupa Birlidi ile yapilan ortak projeler ve 6zel sektor ile yapilan
is birlikleri neticesinde 6nemli miktarlarda butcelerden faydalanmaktadirlar. Bu tur projelere
odaklanilarak yeni gelir kaynaklari elde edilebilir ve bu vesile ile calisanlarin kurumlar tzerin-
deki maliyeti hafifletilebilir.

STK'lar, yapilarinin ve ¢alisanlarinin beklentilerinin 6zel ve kamu sektdriinden farklilasmasi se-
bebiyle calisanlarinin tatmini konusunda bu sektérlerden de farkhlasmalidir. Ucret ve terfinin
onemine ek olarak i¢sel motivasyon unsurlarinin da ne kadar 6nemli oldugu unutulmamali ve
oralara da yatinm yapilmahdir. STK'lar calisanlarina finansal licret, sigorta, 6denekler, izinler,
kidem, bor¢ verme gibi destekler saglamalidir. Bunun yaninda finansal olmayan takdir edilme,
samimi ortam, firsat esitligi, esnek calisma, annelik/babalik izinleri, egitim, konut ve ulasim gibi
konularda destek saglamali ve birtakim icsel tatmine yonelik éduller vermelidir (Erdogmus,
Sivil Toplum Kuruluslarinda Géniillii ve Profesyonel istihdami, 2020).

Terfi Diizenlemeleri Yapiimali

Bu arastirma ile ortaya cikan terfiye yonelik tatmin diizeyinden ve sivil alanda calisilan sure-
nin kisaligindan bir terfi yapisinin kurgulanmasinin da sart oldugu anlasiimaktadir. Sivil alanda
uzman yardimcisi, uzman, kidemli uzman gibi pozisyonlar olusturulmahdir. Yeni mezuniyetle
baslanan seviyede alinan uzman yardimcilar belirli olgunluga ulastiktan sonra uzmanliga ve
daha sonra ise kidemli uzmanhga yukseltilmelidir. Kidem atlama, tcret bakimindan artisin ya-
ninda bazi haklari da beraberinde getirmelidir. Uzmanlik anlayisinin yerlesmesi, sivil alandan
erken kopuslarin 6niinii bir nebze de olsa kesecektir. Ayrica bu uygulama ile sivil alandaki is-
lerin, pozisyonlarin ve calisanlarin disarida bir karsiligi olacaktir. Disarida karsiligi olan bir isi
yapmak, calisanlarda olusacak kariyere baslamamis olma ve zaman kaybetme hissinin éniine
gececektir.

Kurum Kiiltiirtiniin Is Tatmini Uzerinde Onemli Etkisi lyi Okunmali

Bu arastirma neticesinde calismaya katilan STK'lardaki kurum kltirinin calisanlarin is tat-
minleri tzerinde %39 kadar bir etkisi oldugu gorulmustur. Bu denli bir etki iyi degerlendirilirse
is tatmini Uzerinde iyi gelismeler ortaya cikar diger taraftan iyi degerlendirilmezse gelismeler
tam tersi yonde gerceklesir.



STK'larda Kurum Kalturd
ve Ucretli Calisanlarin Is Tatmini

STK'lar 6ncelikli olarak kendi kurumlarindaki baskin kurum kilttriini anlamalilar. Halihazirda
var olan kultur, arzu edilen kultiirle uyusuyor mu? Bu sorunun cevabi bulunmali ve sonrasin-
da gerekli aksiyon alinmalidir. Arzu edilen bir kiltlr varsa onun olusturulmasi icin ¢calismalar
yapilmaldir.

Samimiyet, katilimcilk, seffaflik, ilgili liderlik hem STK'larda yogunlukta gorilen kiltiirel yak-
lasimdir hem de bu kurumlarin varolus gerekceleriyle uyumludur. Bunun yaninda islerin vak-
tinde, belirli bir standartta ve verimlilikte yapilmasi; yeniliklere, farkhliklara biraz daha acik
olunmasi ve girisimciligin Gnemsenmesi; islemlerin yazil olarak tanimlanmasi, STK'larin verim-
liliklerini daha ileriye tasiyacaktir.

Kurum Kiiltiirti ile Uyumlu Istihdam Yapilmali

Yetenekli, kendini gelistirmis, iyi egitimli bir kisinin kuruma Ucretli yahut gondlli olarak gelme-
si, STK'lar igin bir meseledir. Bu kisiler, bir sekilde istihdam edilse dahi basarili olmasi, diger ¢ali-
sanlarla uyum saglamasi, kurumda kalmasi vb. durumlar tizerinde kurumdaki kilttrin roli kri-
tiktir. Ornegin; aile tipi kurum kiiltiiriiniin baskin oldugu bir STK diisiinelim. Calisanlar birbirleri
ile yakin, kendilerine dair bircok seyi paylasiyorlar. Bu ortama uygun bir yonetici araniyor olsun
ve sonunda basaril, caliskan ama kisisel olarak ¢ok kuralci biri gelsin. Yonetici basarili, calisan-
lar basarili ancak ilerleyen zamanda anlasamama ihtimali cok yliksek olacaktir. Yonetici; otorite,
gli¢, kanun, yonetmelikler ile is yapmaya aliskindir, calisanlar ise tam farkli bir metoda. Calisan-
lar, Ustleri ile onceki iliskilerinde oldugu gibi kardesce davranirken simdiki yonetici ile patron
personel iliskisine doneceklerdir. Bu durumda calisanlar ile yoneticinin anlasmasi gigtr. Bu
ve benzeri uyumsuzluklarin ¢gitkmasini engellemek icin en dncelikli olarak kurumlarda var olan
kurum kdltar tirleri incelenmeli ve istihdam edilecek calisanlarda bir uyum aranmalidir.
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Bu arastirmanin amaci, STK'larda mevcut kurum kiltirini belirlemek
ve kurum kultlrinin Ucretli ¢calisanin is tatmini Uzerine etkisini arastir-
maktir. Arastirma ile elde edilen verilerden yola ¢ikarak sivil toplum kuru-
luglarinda Ucretli calisanlarin is tatminlerine yonelik birtakim onerilerde
bulunulmustur:

m STK'lar calisanlarinin is ve is yeri hakkinda nelerden ne kadar memnun ol-
dugunu ogrenilerek aksiyon almalidir.

Kurum kulttriinin is tatmini tzerindeki etkisi duslintilerek arzu edilen ku-
rum kilttrinin olusturulmasi icin calisma yapilmaldir.

STK calisanlarinin bir alanda uzmanlasmasi icin diizenleme yapilmalidir.

Sivil alandaki unvan ve gorev tanimlan 6zel sektor ile uyumlu hale
getirilmelidir.

Uzun siire ayni isi yapan calisanlar icin ara sira farkli isler yapilmasinin oni
aciimalidir.

Sivil alandaki ¢alisanlarin ticretlerinde iyilesme yapilmalidir ancak bu degi-
siklik tek basina yeterli degildir. Bunun yaninda ikramiye, egitim destekleri
ve dil seviyesi, tecriibe siiresi gibi 6zelliklere gore ek gelirler saglanabilir.

Uzman yardimcisi, uzman ve kidemli uzman gibi pozisyonlar ile bir terfi

mekanizmasi olusturulmalidir.

Kurumun hakim kulttri iyi bilinmeli ve istihdamda bu 6zelliklere uygunluk
aranmalidir.

STK'larda Uicretli calisanlardan goniilli gibi calismalari beklenmemelidir.
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