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OZET

Pozitif orgiit kiiltiirii, orgiitteki yaygin degerlerin, inanglarin ve davramiglarin érgiite ve
orgiit ¢alisanlarma dogru yolu gostermesi anlamina gelmektedir. Pozitif kiiltiirel degerler
calisanlarin ¢ogu tarafindan benimsenmekte ise bu durumda giiclii pozitif kiiltiirlerden
bahsedilmektedir. Orgiit kiiltiirii ile ilgili olarak gelistirilmis olan tipolojiler ise kiiltiirleri
anlamak, yorumlamak ve gerekli hallerde orgiitlere yol gosterici olmak agisindan oldukga
yararhdwr. Bu ¢calismada Zonguldak Karaelmas Universitesi nin orgiit kiiltiirii incelenmistir.
2005-2006 egitim ve dgretim yilinda toplanan 131 anketin yorumlanmasiyla, kurumun pozitif
kiiltiire ve rekabet¢i degerler yaklasimi uyarinca gelistirilen tipolojiler acisindan da saghkl
bir drgiit kiiltiiriine sahip oldugu tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Rekabeti Degerler Yaklasim, Pozitif Orgiit Kiiltiirii,
Orgiit Kiiltiirii Tipolojileri, Zonguldak Karaelmas Universitesi

AN ANALYSIS OF THE MANAGERS’ PERCEPTIONS ABOUT
ORGANIZATIONAL CULTURE: THE CASE OF ZONGULDAK KARAELMAS
UNIVERSITY

ABSTRACT

Positive organizational culture means that the pervasive values, beliefs and behaviors in
the organization show the right direction to the corporation and to the staff. If the positive
cultural values are adopted by most of the employees, then strong positive cultures appear.
On the other hand, the typologies improved by the academicians help us to understand,
interpret and guide the organizations if required. In this study, Zonguldak Karaelmas
University’s organizational culture has been examined. By analyzing 131 surveys for the
2005-2006 school year, it is found that the organization has positive organizational culture
and the organizational culture is healthy enough to bring up fresh minds in accordance with
the typologies improved by the competing values framework.
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1. GIRIS

Ozellikle 20. yiizyilin son ¢eyreginde isletmeler performanslarmi gelistirme,
iiretkenliklerini arttirma, yonetsel etkinligi saglama, karlarini maksimize etme,
digerlerinin bir adim Oniine ge¢gme veya pazar paymi yiikseltme gibi amaglara
ulagsmanin degisik yollarini aramaya baglamistir. Bu yollardan bir tanesi de orgiitte
islerin yapilis sekilleri ile orgiite egemen olan temel degerleri, davranig kaliplarini ve
orgiitsel yasamda kullanilan somut nesneleri anlamaya ve gerekli durumlarda
degistirmeye ¢aligmaktir. Bu noktada orgiit kiiltliri kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.

Tanimi konusunda uzlagma saglanamamis olan 6rgiit kiiltiirii kavraminin temeli
antropoloji, sosyoloji ve psikoloji bilimlerine dayanmaktadir. En genel tanimiyla
kiiltiir, insanoglunun soyut ve somut olarak biriktirebildikleri ile ¢aglar dncesinden
bugiine getirebildikleridir. Giliniimiizde kullandigimiz aletler, semboller, iletigim
kurmamizi saglayan dil, beden hareketleri ve mimikler, bizi birlestiren inanglar,
deger yargilarimiz, temel varsayimlarimiz, ahlak anlayisimiz, uydugumuz kurallar,
normlar, katildigimiz téren ve seremoniler, faydalandigimiz teknoloji, anlattigimiz
hikayeler ve daha pek cok kiiltiirel unsur bugiine kadar biriktirebildiklerimizin
baslicalaridir.

Orgiit kiiltiiriiniin kendi basina tiim sorunlar1 yok eden sihirli bir degnek
oldugunu sdylemek de son derece yanhstir. Orgiit kiiltiiriiniin isletmeleri basariya
ulastirmast i¢in dncelikle orgiit stratejilerinin kiiltlir ile uyumunun saglanmis olmasi
gerekmektedir. Orgiit iiyelerinin cesitli orgiitsel siireclere katihmi ve orgiite
baglanmasin1  saglamig kiiltiirler ayn1 zamanda giiglii  kiiltiirler  olarak
adlandirilmaktadir. Ancak, orgiit iiyelerinin davraniglarina etki etmeyi basarmis
giicli kiiltiirler tek basina Orgiitsel basariy1 saglamaya yetmemektedir. Giigli
kiiltiirlerin davraniglara, degerlere, inanglara dogru yonii gostermesi durumunda,
Orgiite basariy1 getiren pozitif kiiltiir kavramiyla karsilagilmaktadir.

Rekabetci degerler yaklasimi ise “kiiltiirel agidan saglikli bir 6rgiit” ifadesiyle,
bir orgiitiin biinyesinde her bir tipolojinin kimi 6zelliklerinin barmmasi gerektigini
ileri siirmektedir. Tek bir tipolojinin Ozelliklerinin agir basmast Orgiitleri
basarisizliga gotiirmekte ve kisir dongiilere siirliiklemektedir. Tiim tipolojilerden bir
parca barindiran orgiitlerde ise, farkli tipolojik 6zelliklerin mutlaka ayni oranda
olmasi gerekmemektedir. Buradan da su sonug ¢ikmaktadir: Kiiltiirel agidan saglikli
orgiitler farkli tipolojilerin 6zellik, deger ve inanglarini biinyesinde barmdirmaktadir.
S6z konusu tipolojilerden birisinin 6rgiitte az da olsa agir basmasi olduk¢a dogaldir.

Bu ¢aligma bes boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde konuyla ilgili bir giris
yapildiktan sonra, ikinci béliimde yerli ve yabanci literatiir taranarak genel anlamda
orgiit kiiltiiriiniin tanimi, 6nemi, fonksiyonlari, 6rgiit stratejisi kavrami ile Cameron
ve Freeman’in rekabet¢i degerler yaklasimi gergevesinde orgiit kiiltiirii tipolojileri
incelenmistir. Ugiincii boliimde 6rgiit kiiltiirii ve drgiit stratejisi iliskisi ele alinmistir.
Dérdiincii  boliimde Zonguldak Karaelmas Universitesi’nde (ZKU) rekabetci
degerler yaklasimi kapsaminda gelistirilmis olan kiiltiirel tipolojilerin ve pozitif
orgiit kiltiiriiniin varligr sorgulanmaktadir. Bu baglamda g¢alismanin gerekgesi,
amaci, simnirliligi ve hipotezleri ortaya konulduktan sonra, ¢alismada kullanilan
yontem ve teknikler ile ¢alismanin evreni ve Orneklemine yonelik agiklamalar
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yapilmaktadir. Arastirma, genel degerlendirme ve sonucun yer aldigi besinci
boliimle sonuglandirilmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanim

Literatiirde orgiit kiiltiiriine iligkin ¢esitli ve ¢ok sayida tanimlama yapilmistir.
Schwartz ve Davis’e (1981: 33) gore orgiit kiiltiirii, orgiitteki grup ve bireylerin
davranisglarini dnemli 6lgiide sekillendiren normlarin olusmasini saglayan ve Orgiit
iiyelerince paylasilan inanglar ve beklentiler biitiiniidiir. Kavramla ilgilenmis olan
bilim insanlarinin bir boliimii 6rgiit kiiltiiriinii yaygin olarak paylasilan ve insanlarin
iste nasil davranacagiyla ilgili olan inanglar ile hangi amag¢ ve gorevlerin énemli
oldugunun ayirt edilmesini saglayan degerlerin olusturdugu bir kiime olarak ele
almaktadir (Brown ve Starkey, 1994: 808). Literatiirde yer alan diger bir bakis
acisinda gore ise Orgiit kiiltlirii bir orgiitte zaman iginde gelisen ortak inanglar ve
degerlerdir (Gordon ve DiTomaso, 1992: 784).

Campbell (2004: 42) orgiit kiiltiiriine iligkin tanimlarda iki ortak noktanin
bulundugunu ileri siirmektedir. Bunlardan ilki her bir kiiltiiriin esi bulunmayan o6rgiit
tarihinin bir fonksiyonu olmasidir (Detert vd., 2000: 851). Bu nedenden dolay1
“sosyal zamk” gorevi gdren orgiit kiiltiirleri essizdir. Ikinci ortak nokta ise, orgiit
kiilttirlerinin biligsel bir bileseni oldugu yoniindeki kanidir. Diger bir deyisle, orgiit
kiiltiiriiniin, orgiit {yelerinin zihinsel aktivitelerinde yattigina inanilmaktadir.
Hofstede ve digerleri (1993: 486) bu bilissel bilesene “orgiitiin psikolojik kiiltiiri”
admi1 vermektedir.

2.2. Orgiit Stratejisi

Isletmeler agisindan rekabetin siirekli artmasi, tiiketici taleplerinin siirekli
degismesi ve teknolojinin hizla geligmesi gibi nedenlere bagli olarak, Orgiit
kiltiirlerinin igletme stratejilerini desteklemesi olduk¢a o©Onemli bir konudur.
Chandler’a gore strateji, bir isletmenin amaglarinin belirlenmesini, tercih edilen
yontemlerin benimsenmesini ve sdz konusu amaglara ulasmak i¢in kaynaklarin
yeniden dagitimmi icerirken; Hofer ve Schendel stratejiyi Orgiitiin kaynaklari,
yetenekleri, cevresel firsatlar1 ve istlendigi riskleri arasindaki Ortiisme olarak
tanimlamaktadir (Arogyaswamy ve Byles, 1987: 651).

Porter’a (1996: 64) gore stratejiler orgiite rekabetci istiinliik saglamalidir.
Rekabetci stratejiler gelistirmenin yolu, digerlerinden farkli olmaktan gegcmektedir.
Farklilik, rakiplerinden farkli aktiviteler sergileme ya da ayni aktiviteleri farkli
yollardan gergeklestirme seklinde olmaktadir (Porter, 1996: 62). Kiiltiir ile strateji
arasinda uyum varsa, kiiltiir stratejinin benimsenmesini kolaylastirmaktadir; aksi
takdirde degisimi giiclestiren ve engelleyen bir unsur haline doniismektedir
(Fernandez vd., 2003: 641).

2.3. Pozitif Orgiit Kiiltiirii
Bir kiiltiiriin pozitifliginden bahsedebilmek icin kiiltiiriin davraniglara orgiit
acisindan dogru yonii isaret ediyor, orgiitiin genelinde paylasiliyor ve grup iiyelerini

belli sekillerde davranmaya zorluyor olmasi gerekmektedir (Kilmann vd., 1986: 88-
89).
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Pozitif orgiit kiiltiiri baglaminda, orgiitteki varsayimlarin, degerlerin, davranis
kaliplarinin ve diger kiiltiirel formlarin ne denli yogun ve yaygin bigimde
benimsendigini ortaya koymak, modern orgiitlerin hazirlanan vizyonlar dogrul-
tusunda ilerlemesini kolaylastirmaktadir. Sadri ve Lees (2001: 854), calisanlarin
iiretkenligini ve Orgiitiin basarisin1 gosteren parametrelerin yaratilmasinda g¢ok
O6nemli bir rol oynayan pozitif orgiit kiiltliriiniin temel 6zelliklerini bes ana madde
altinda toplamaktadir:

1. Misyon ifadeleri hazirlamak ve orgiitiin gelecegine iliskin bir kurumsal
vizyon olusturmak bu temel 6zelliklerin ilkidir. Kurumsal vizyon, giicli
degerlere ve karizmatik bir kisilige sahip iist diizey yoneticiler tarafindan
orgiit calisanlarina agikea iletildigi takdirde etkinlik kazanmaktadir.

2. Porzitif orgiit kiiltiirii, isgorenlerin bireysel degerleriyle uyusan ve
isletmenin  amaglanyla  tutarlilik  gdsteren  kurumsal  degerlerce
desteklenmektedir. Kurumsal vizyon ve degerler, iist diizey yoneticilerin
tutarlt bir bicimde ornek davraniglar sergilemesi sonucu Orgiitiin biitiin
kademelerine niifuz etmektedir.

3. Calisanlara deger verilmekte, arkadas ya da takim arkadasi goziyle
bakilmaktadir. Farkli boliimlerde calisan isgérenler arasinda etkilesim
bulunmaktadir.

4. Pozitif orgit kultirii, degisen digsal kosullara uyarlanabilir niteliktedir.
Isgorenlere esit ve adil davranilmasini 6ngérmektedir.

5. Kiiltiir, kurumsal degerleri vurgulayan birtakim somut semboller
aracihigryla giinliik yasamin bir parcasi haline gelmektedir. Bu somut
semboller arasinda ritler, seremoniler, ritiieller, anlatilan hikaye, masal ve
destanlar, mitler, kullanilan beden dili ve mimikler, fiziki diizenlemeler,
yaratilar ile is yerinde giyilen giysiler yer almaktadir.

Cabrera ve Bonache (1999: 55) giicli ve pozitif bir orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasinda stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemini ayrica
vurgulamaktadir. insan kaynaklar1 uygulamalari, isgérene rgiitiin stratejik amaglari
dogrultusunda kendisinden beklenen davraniglarin ne oldugu konusunda mesajlar
gondermelidir (Rowden, 2002: 157). Diger bir deyisle, insan kaynaklar
uygulamalar1 kiltiirii yaratan ve kiiltiiriin siirdiiriilebilirligini saglayan davranislara
iliskin gerekli bilgiyi saglamali ve davranislar1 sekillendirmelidir. Bu dogrultuda
oncelikle isletme stratejileri belirlenmeli, ardindan da insan kaynaklar1 stratejileri
orgiitiin temel stratejileri ile iligkilendirilmelidir.

2.4. Rekabetci Degerler Yaklasimi Cercevesinde Gelistirilmis Olan Orgiit
Kiiltiirii Tipolojileri
Rekabetci degerler yaklagimi, yoneticilerin kendilerini, orgiitlerini ve kaotik

diinyamiz1 daha iyi anlamalarina yardimci olan kuralci degil, tanimlayici bir
cercevedir (Sendelbach, 1993: 75).

Rekabetgi degerler yaklasimi, kiiltlir ve oOrgiitsel etkinlik arasindaki iligkiyi
ortaya koymaktadir (Goodman vd., 2001: 60). Georgopoulos ve Tannenbaum’a
(1957: 535) gore orgiitsel etkinlik, sosyal bir sistem olan Orgiitiin iiyeleri iizerinde
asir1 bir baski yaratmadan belirli kaynaklar1 ve yontemleri kullanarak amaglarina
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ulagmasi anlamima gelmektedir. Bu dogrultuda orgiitsel etkinlik kavrami ii¢ unsuru
icinde barindirmaktadir: (1) orgiitsel iiretkenligin varligi, (2) orgiitin i¢ ve dis
cevresinde yasanan degisimlere uyum gostermesini saglayan oOrgiitsel esneklige
sahip olmas1 ve (3) oOrgiit icinde gerilimin ya da var olan alt gruplar arasinda
catismanin olmamasi. Her ii¢ unsur da rekabet¢i degerler modelinde yer alan
kadranlar i¢in 6ngoriilen amag ve yontemlerle dogrudan ilgilidir.

Cok sayida arastirmaci rekabetci degerler yaklasimi cergevesinde Orgiit
tipolojileri gelistirmistir. Bunlar Quinn ve Rohrbaugh (1983), Cameron ve Freeman,
Saxby, Parker, Nitse ve Dishman (Saxby vd., 2002: 32), McDonald ve Gandz (1992)
tarafindan gelistirilen orgiit tipolojileridir. Burada arastirmanin amaci dogrultusunda
Cameron ve Freeman’m (Lund, 2003) rekabetci degerler yaklasimi cercevesinde
gelistirdigi orgiit kiiltiirii tipolojileri {izerinde durulmaktadir.

Lund’a gore (2003: 221) -konuyla ilgili diger tipolojik ¢aligmalarda oldugu
gibi- Cameron ve Freeman’in c¢alismasinda da yatay ve dikey eksende yer alan
degerler sabit kalirken, her bir kadrana bir 6rgiit tipolojisi kondurulmaktadir. Her bir
kiltiir tipinin kendine has paylasilan inanclari, liderlik tarzi, iiyeleri bir arada
tutmaya yarayan degerleri ve stratejik acidan vurguladig: faaliyetleri bulunmaktadir.
Bu dort orgiit kiiltiirii tipi klan, hiyerarsi, pazar ve adhokrasidir. I¢lerinde “en iyi”
tek bir tipoloji oldugunu sdylemek yanlis olmakla birlikte, Deshpandé ve digerleri
(1993: 31) yaptiklar1 caligma sonucunda performans anlaminda gevresel degisime
gorece daha hizli yanit veren pazarlarin ve esnek olan adhokrasilerin, uzlasmaya
dayali klanlardan ve biirokratik hiyerarsilerden daha basarili oldugunu belirt-
mektedir.

Sekil 1’in sol iist ¢eyreginde yer alan klanlar, akil hocasi ya da kilavuz olarak
adlandirilan, c¢evresindekilerin isini kolaylastiran ve anne/baba rolii iistlenen bir
liderin onciiliigiinde islemektedir. Kisileri birbirine baglayan temel faktorler sadakat
ve geleneklerdir. Stratejik odak noktasi insan kaynagidir.

Sag alt kadranda ise pazarlar bulunmaktadir. Pazarlar, genel olarak amag odakl
tesebbiisleri temsil etmektedir. Liderin nitelikleri arasinda zorluklardan kagmamak
ve tiiretkenlik vardir. Kisiler arasindaki baglar s6z konusu oldugunda esas olan,
gorev ve amaglarin basariyla sonuglandirilmasidir. Stratejik agidan ise, rekabetgi
faaliyetler ve bu faaliyetler sonucu basar1 kazanma vurgulanmaktadir.

Sag iist kadrandaki adhokrasiler dinamizmi ve girisimciligi desteklemektedir.
Liderler girisimci ve yenilik¢idir. Caliganlar, yenilige ve gelismeye agiktir. Bu da
kisiler arasindaki baglari kuvvetlendirmektedir. Adhokrasi kiiltiiriinii temsil eden
stratejiler ise biiylime ve yeni kaynaklar elde etmedir.

Adhokrasinin kargisinda, sol alt kadranda hiyerarsi tipi orgiit kiltiiri yer
almaktadir. Bu resm1 ve kati orgiit kiiltiiriiniin lideri bir koordinator veya organizator
olarak tanmimlanmaktadir. Kisileri bir arada tutan unsurlar resmi kural ve
politikalardir. Duraganlik ve degismezlik, hiyerarsik orgiit kiiltiiriini benimseyen
isletmelerin stratejilerini ifade etmektedir. Bir 6rgiitiin, bu tipolojilerden yalnizca bir
tanesini siki sikiya benimsemis olmasi ¢ogunlukla miimkiin olmamakta, bunun
yerine birden fazla oOrgiit tipine ait Ozelliklerin Orgiitte yasatilmasi s6z konusu
olabilmektedir (Lund, 2003: 221-222). Manley ve digerlerine (1998) gore klan tipi
kiiltiirlerle uyumlu olan yontemler arasinda personel giiglendirme ve kendini
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yoneten takimlar olusturma yer almakta; adhokrasi tipi kiiltiirler ile matris Orgiit
yapist uyum saglamaktadir. Pazarlarda bireysel performans o&diillendirilmekte,
hiyerarsiler ise zamanin dnemli olmadig1 ve gorevin iyice dziimsendigi durumlarda
en iyi sekilde islemektedir.

Sekil 1: Cameron ve Freeman’n Orgiit Kiiltiirii Tipolojileri

ORGANIK SUREGCLER
(esneklik, kendiligindenlik)

KLAN/TAKIM ADHOKRASI

Baskin nitelikler: Girisimcilik, yaraticilik,
Baskin nitelikler: Birbirine baglhilik, uyum yetenegi
paylasimcilik, takim caligmasi, “biz bir aileyiz” Liderlik tarzi: Girisimci, yenilikgi, risk
hissi tistlenici
Liderlik tarzi: Akil hocasi, ¢cevresindekilerin Degerler: Girisimcilik, esneklik, risk
ilerlemesini kolaylastirici, aile biiyligii figiirii Stratejik vurgular: Yenilige, biiylimeye ve
Degerler: Sadakat, gelenekler, kisiler arasi yeni kaynaklara yonelik stratejiler
baglilik

Stratejik vurgular: Insan kaynagimi
gelistirmeye, bagliliga ve maneviyata yonelik

stratejiler
ICSEL KORUMA DISSAL
(faaliyetlerir} engellere KONUMLANDIRMA
takilmasini 6nleme, (rekabet, farklilasma)
biitiinlesme)

. . PAZAR
HIYERARSI

Baskin nitelikler: Rekabetcilik, amaglara
ulagma

Liderlik tarzi: Kararli, amaglara odaklanmis
Degerler: Ayni amaglar dogrultusunda
¢aligmak ve yeni gelenlerin de ¢aligmasini
saglamak, tiretmek, rekabet etmek

Stratejik vurgular: Rekabetgi iistlinliige ve
pazar iistiinliigiine yonelik stratejiler

Baskin nitelikler: Emir-komuta, kural ve
diizenlemeler, tekbigimlilik

Liderlik tarzi: Koordinatdr, yonetici
Degerler: Kurallar, politikalar, prosediirler
Stratejik vurgular: Duraganliga, tahmine ve
engellere takilmayacak islemlere yonelik
stratejiler

MEKANISTIK SURECLER
(kontrol, emir-komuta zinciri, duraganlik)

Kaynak: Daulatram B. Lund (2003), “Organizational Culture and Job Satisfaction”, Journal of Business
& Industrial Marketing, 18(3): 221.

Hooijberg ve Petrock’a (1993: 30-31) gore rekabetgi degerler yaklasimi
uyarinca gelistirilen klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirlerinin temel 6zellikleri
sunlardir:

Klan kdiltiirt:
e Insanlarm pek ¢ok seylerini paylastiklari igten bir mekandir.
o Genis bir aile gibidir.

e Liderlerin ve orgiitii yonetenlerin birer akil hocasi ve hatta anne/baba
figiirli olarak goriildiigii bir kiiltiir tipidir.

o Orgiitte sadakat ve geleneklere baghlig1 saglamaktadir.
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[letisimin gelismesine olanak tanimaktadir.

Insan kaynaklarinin birlik duygusu ve giiven sayesinde gelistirilmesinin
orgiite uzun vadede fayda saglayacagini savunmaktadir.

Basartyr tanimlarken miisterilere karsi olan duyarliligi ve ilgiyi esas
almaktadir.

Takim c¢aligmasina, katilima ve uzlagmaya 6nem vermektedir.

Adhokrasi kultiiri:

Dinamik, girisimci ve yaratici bir is mekan1 sunmaktadir.

Calisanlari risk listlenmeye tesvik etmektedir.

Liderlerin de yenilik¢i olmasini ve risk almasint saglamaktadir.

Orgiitii bir arada tutabilmek icin denemeye baglilik ve yenilikgilik gibi
kavramlardan faydalanmaktadir.

Liderlerinin sira dist durumlara hazir olmasi gerekmektedir.

Degisime ve yeni firsatlarla karsilasmaya hazir olarak beklemeyi
ongormektedir.

Orgiitin uzun vadede biiyiimeye ve yeni kaynaklar elde etmeye
odaklanmasi gerektigini savunmaktadir.

Basariy1 tanimlarken essiz ve yeni mal veya hizmetlere sahip olmayu,
sunulan mal veya hizmet konusunda lider olmay1 esas almaktadir.

Bireysel inisiyatifi ve 6zgiirligii desteklemektedir.

Pazar kultiirii:

Sonug¢ odakli olmay1 gerektirmektedir.
Liderler zorlayici, iiretken ve rekabetcidir.
Orgiitii bir arada tutmak i¢in “kazanma” kavramindan yola ¢ikmaktadir.

Uzun vadede rekabet¢i faaliyetlere, Olgiilebilir ama¢ ve hedeflere
ulagsmay1 dngormektedir.

Bagar kriterleri olarak pazar pay1 ve pazara niifuzu esas almaktadir.
Rekabetci bir fiyatlandirma politikas1 ve pazar liderligini 6nemsemektedir.
Zorlu bir rekabetin varlig1, 6rgiit i¢in ¢ok 6nemlidir.

Hiyerarsi kiiltiirti:

Resmi yapida bir i mekani sunmaktadir.

Caligsanlarin yaptiklarinin yonetilmesi konusunda prosediirlerden fayda-
lanmaktadir.

Liderleri iyi birer koordinatdr ve organizator olmakla dviinmektedir.

Uzun vadede istikrari, ileriyi tahmin etmeyi ve verimliligi amaglamakta-
dir.

Saat gibi isleyen bir 6rgiit olusturma gabasindadir.

Orgiitii bir arada tutmak i¢in resmi kural ve politikalardan faydalanmakta-
dir.

Quinn ve Kimberly’ye (1984) gore modern orgiitler biinyesinde (ya da
kimliginde) dort kadrandan da ozellikler barindirmaktadir. Ancak kimi degerler
elbette cok daha baskindir (Howard, 1998: 235).
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3. ORGUT KULTURU - ORGUT STRATEJISI iLiSKiSi

Bir orgiit i¢in dogru stratejiyi ve vizyonu bularak dogru amagclar1 belirlemek,
uzun donemli basari igin gereklidir. Kisa dénemde isgorenler terfi, ticret artig1 gibi
odiillerle motive edilirken, uzun dénemde Orgiite baglilik motivasyon araci olarak
kullanilabilmektedir. Isgéren kuruma fayda sagladigina ve bir fark yarattigina
inandig1 takdirde, oOrgiite baglanma konusunda mesafe almaktadir (Tushman ve
O’Reilly III, 2002: 100). Burada dikkat edilmesi gereken nokta, orgiitiin kiiltiire
yonelik gonderdigi mesajlarin isgdrenler tarafindan dogru anlagilip anlagiimadiginin
tespit edilmesidir. Eger isgorene gonderilen formel veya informel mesajlar planlanan
sekilde algilanmiyorsa, bu Orgiitte bir kiiltiirel bosluk/gedik oldugundan
bahsedilmektedir. Stratejik amaclarina etkin ve verimli bir bigimde ulagmay1 isteyen
orgiitler, var olan kiiltiirel bosluklart doldurmalidir (Burton, 1999: 23). Kiiltiirel
bosluklar1 doldurmada en etkili yollar orgiitte etkin bir iletisim mekanizmasinin,
stirekli 6grenmenin ve personel giiclendirme aktivitelerinin desteklenmesidir.

Eger bir orgiitte islerin yapilis bicimini etkileyen kiiltlir, Orgiitii bagariya
tagimaktaysa veya orgiite rekabetci Gstiinlilk saglamaktaysa, bu durumda strateji ve
kiiltiir arasinda uyumu saglayabilmis olan isletmenin stratejik bir kiiltiire sahip
oldugu sdylenmektedir. Denison’a (1984: 5) gore orgiite avantaj saglayan giiclii bir
kiiltir, tyelerin cesitli siireclere katilimmi ve Orgiite bagliligini saglamalidir.
Gelecege odaklanmig bir isletme yaratirken, giiglii bir orgiit kiltiiriiniin avantaj
sagliyor olmasi i¢in kiiltiiriin stratejiyi destekliyor olmasi, uyarlanabilir olmasi ve
var olan ya da ortaya ¢ikmasi olasi gerceklerle esanli olarak degisebilir olmasi
gerekmektedir (Harper, 2001: 46).

O’Reilly’ye (1989: 16) gore giiclii bir orgiit kiiltliriinii degerli kilan iki neden
bulunmaktadir. Ik neden giiglii kiiltiiriin kiiltiir-strateji uyumunu daha kolay
sagliyor olmasidir. Bir stratejinin basartyla uygulanabilmesi igin uygun bir kiiltiirel
zemin gerekmektedir. Bu nedenle orgiit stratejisinde ve yapisinda bir degisiklik
diisiiniiliirken, kiiltiiriin temelini olusturan degerler gz ardi edilmemelidir. ikinci
neden ise isgoérenlerin isletmeye daha fazla baglanmasini sagliyor olmasidir.
Orgiitsel baglilik, bireyin isine duydugu ilgiyi, sadakati ve orgiitsel degerlere
duydugu inanci igeren ve bireyin Orgiitle kurdugu psikolojik bag olarak
tanimlanmaktadir.

4. ZONGULDAK KARAELMAS UNIiVERSITESI YONETiCIiLERININ
ORGUT KULTURU ALGILAMALARINA YONELIK BiR ANALIZ

4.1. Orgiit Kiiltiirii ile flgili Yapilmis Calismalar

Orgiit kiiltiiriine yonelik uluslararasi ¢apta hazirlanmis ve ampirik bulgularla
desteklenmis ¢ok sayida caligma bulunmakla birlikte, burada rekabet¢i degerler
yaklagimi gercevesinde Zonguldak Karaelmas Universitesi ydneticilerinin tipolojik
algilamalarin1 ortaya koymayr amaglayan bu c¢alismayla paralellik tasiyanlar
vurgulanacaktir. Ardindan da yerli literatiirde orgiit kiiltiiriine iliskin uygulamalar
iceren arastirmalar irdelenecektir.

Orgiitlerde paylasilan degerlerin neler olabilecegi konusunda ¢alismis olan
McDonald ve Gandz (1992: 65) 6zel sektorde ve kamu sektoriinde ¢alismakta olan
33 orta kademe yoneticisini, 8 yonetici danigmanini ve 4 calisani igeren 45 kisilik
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orneklem grubunun iyeleriyle iki saati gegmeyen goriismeler yapmistir. Bu
goriismeleri yonlendiren ii¢ agik uglu soru bulunmaktadir. Bu sorular sirasiyla
paylasilan deger kavraminin ne kadar onemli oldugunu, ozellikle paylasilan
degerlerin hangilerinin 6nemli oldugunu ve paylasilan degerlerin yonetiminde hangi
teknik ve stratejilerin kullanilabilecegini sorgulamaya yoneliktir. Arastirmalar
sonucunda elde edilen bulgular ise soyledir (McDonald ve Gandz, 1992: 76):
Oncelikle bir 6rgiit, kapasitesini ve etkinligini artiracak paylasilan degerlere sahip
olmak istiyorsa, soz konusu degerleri acik¢a tartisabilir nitelikte olmalidir. kinci
olarak, paylasilan degerlerin rekabetci iistiinlik saglamasi isteniyorsa, degerlerin
cevresel degisimi ve gerekleri ne dereceye kadar karsiladiginin ydnetimce
belirlenmesi gerekmektedir. Ugiincii olarak yonetim, paylasilan degerlerin bir araya
gelerek Orgiitii olusturan ¢ok farkli yeteneklere, amaclara, gorevlere, etnik ve
kiilttirel inanglara sahip ¢alisanlara uygun diisecegini temin edebilmelidir.

Rekabetci degerler yaklasimi gergevesinde ampirik ¢alisma yapmis olan diger
bir grup bilim adami ise Goodman, Zammuto ve Gifford’dir. Goodman ve digerleri
(2001: 62) yedi farkli hastanenin dogum {initesinde ¢alisan 276 kisilik bir 6rneklem
grubuyla c¢alismistir. Gelistirilen hipotezlerden ilki gruptaki kiiltiirel degerlerin
orgiitsel baglilik, is tatmini, ise duyulan ilgi ve personel gii¢lendirme ile pozitif;
isten ayrilma egilimi ile ise negatif iliski icerisinde oldugu; ikincisi ise hiyerarsik
kiiltiire iliskin degerlerin orgiitsel baglilik, is tatmini, ise duyulan ilgi ve personel
giiclendirme ile negatif; isten ayrilma egilimi ile ise pozitif iligki icerisinde
oldugudur. Caligmanin sonucunda hipotezleri dogrulayan bulgulara ulasiimistir.

Lund (2003: 223) ise isgorenlerde is tatminini saglama acisindan rekabetci
degerler yaklasimi uyarinca gelistirilen tipolojilerin iyiden kotiye dogru klan
(organik), adhokrasi (organik), hiyerarsi (mekanistik) ve pazar (mekanistik) seklinde
siralandig1 hipotezinden yola ¢ikarak hipotezini dogrulayici sonuglar elde etmistir.
Pazar ve hiyerarsi tipi kiiltiirel 6zelliklerin agir bastigi kurumlarda ¢alisan anket
katilimeilarinin i tatmin diizeyinin, klan ve adhokrasi tipi kiiltiirel 6zelliklerin agir
bastigi kurumlarda calisanlarinkine gore daha disiik diizeyde kaldigr tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda is tatmini ile performansin karistirilmamasi gerektigi, klan
ve adhokrasilerde is tatmininin yiiksek olmasinin bu tip orgiitlerde performansin da
yliksek olacagi anlamina gelmedigi de Lund (2003: 228) tarafindan ozellikle
vurgulanmstir.

Tiirkge literatiir incelendiginde ise rastlanilan ampirik ¢aligmalardan birisi
Halis’e aittir. Halis (2001) “Durumsalligi Agisindan Tiirk Orgiit Kiiltiirlerindeki
Yonelimler” baslikli ¢alismasinda orgiit kiiltiirlerinin esnek olup olmadigini,
durumsal 6zellikler gosterip gostermedigini, orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 (yenilik/risk,
basarr/hedef, isbirligi, giiven/destek ve kural/hiyerarsi) arasinda kargilikli iligki
bulunup bulunmadigimi ve orgiitlerin ¢evresel degisim hizina yanit verecek yeterli
kiiltiirel o6zellikleri tastyip tasimadigini incelemektedir. Caligmanin sonucunda ise
orgiit kiiltiirlerinin esnek ve durumsal ozellikler gosterdigi, orgiitteki kuralc,
hiyerarsik, geleneksel ve otoriter uygulamalarin basartyi, isbirligini ve giiveni ¢ok
onemli diizeyde olmasa da olumsuz yonde etkiledigi bulgularina ulasilmistir.
Ayrica, orgiitlerin ¢evresel kosullarla basa ¢ikabilecek nitelikte kiiltiirel 6zelliklere
sahip olmadig1 da Halis’in ulastig1 diger bir sonugtur.
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Erkmen ve Ordun (2001) istanbul’da faaliyet gdsteren bes yildizli otelleri
uygulama alani olarak se¢gmis ve Handy’nin kiiltiir tipolojileri (giig, rol, gérev ve
birey kiiltiirleri) ile Likert’in ortaya koydugu yonetim tarzlari (somiiriicii-otokrat,
yardimsever-otokrat, katilimci ve demokrat) arasindaki iligkiyi incelemistir. Buna
gore, gii¢ kiiltiirii ile otokrat yonetim tarzlar1 arasinda pozitif ve yiiksek korelasyon;
rol kiiltiirii ile yardimsever-otokrat ve otokrat yonetim tarzlari arasinda pozitif,
demokrat yonetim tarzi ile negatif korelasyon; basar1 kiiltiirii ve destek kiiltiirii ile
demokrat yonetim tarzi arasinda pozitif, otokrat ve yardimsever-otokrat yonetim
tarzlar1 arasinda negatif korelasyon bulundugu sonuglarina ulagmustir.

Aydin (2003) “Orgiit Kiiltiirii Degerlendirmesi ve Bir Uygulama” adli doktora
tezinde Hacettepe Universitesi’nin birlestirilmis mi, yoksa pargalanmus bir kiiltiire
mi sahip oldugunu test etmekte ve sonu¢ kisminda kurumun birlestirilmis kiltiir
ozelliklerini sergiledigini ifade etmektedir.

Eren ve digerleri (2003) tarafindan yayimlanan c¢alisma bir isletmede personel
giiclendirme uygulamalarinin, i¢sel degerlerin gelistirilmesinin, degisimi olusturma
yeteneginin, vizyon belirlemenin ve vizyonun paylasilmasinin isletme performansini
arttirip arttirmadigi incelenmistir. Sonug olarak, personel giiclendirme faaliyetlerinin
ve icsel degerler olusturmanin isletme performanst iizerinde dogrudan bir etkisi
olmadigi; ancak paylasilan vizyonun ve degisimi olusturma yeteneginin performanst
olumlu yonde etkiledigi bulgusuna ulagilmustir.

Yerli literatiire katkida bulunmus olan diger bir ¢aligma ise Berberoglu ve
digerlerinin (1998: 29-52) Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi’nde gergeklestirmis oldugu uygulamali arastirmadir. idari ve akademik
personel ile dgrencilerin de dahil edildigi s6z konusu calismada {IBF’nin kendine
0zgii gelenekci degerlere sahip oldugu, kuruma baglilik anlaminda &gretim
elemanlariin idari personel ve 6grencilerin aksine kendini kurumla daha biitiinlesik
hissettigi, iletisim ile orgiit kiiltiiri arasinda dogrudan bir bag bulundugu sonuglarina
ulasilmustir. Isbirligi, uyum, ekip caligmasi, esneklik, katilim ve informel iliskiler
gibi kavramlarla ilgili olarak katilimcilarin ne gibi inanglar tasidigi ise ulagilan diger
bulgulardandir. Bunlara ek olarak {IBF’de kiiltiiriin biiyiik 6lgiide bir alt kiiltiir olan
Ogretim elemanlarinca sekillendirildigi, 6grenciler dahil edilmediginde tespit edilen
giiclii kiiltiiriin 6grenciler dahil edildiginde zayifladigi ve tipolojik olarak Goffee ve
Jones’un (1996) iki boyutlu simiflandirmasi baglaminda her dort kategoriden de —
sebekeli, toplumcu, parcali, gikarci- 6zellikler tasidigi ancak parcali kiiltiirel yapi
ozelliklerinin gorece daha belirgin oldugu yoniinde sonuclar elde edilmistir.

4.2. Arastirmanin Metodolojisi

Bu baglik altinda, calismanin gerekgesine, amacina, sinirliligina, hipotezlerine,
yontemine, tekniklerine, evrenine ve Orneklemine ait bilgiler ile anketlerin
hazirlanmasi ve uygulanmasina iligkin bilgiler sirasiyla agiklanmaktadir.

4.2.1. Cahismanin Gerekcesi

Orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiir incelendiginde, yapilan uygulamalarin daha ¢ok
kiiltiir-yonetim tarzi ve kiiltlir-performans iliskilerini irdeledigi goriilmektedir.
Yapilan arastirmada Tiirkge literatiirde tipolojiler ve pozitif kiiltir anlaminda
herhangi bir ¢alismaya rastlamamistir. Bu ¢aligmayla literatiirdeki bu boslugun
doldurulmasina katkida bulunmaya c¢alisilmaktadir.
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4.2.2. Calismanin Amaci

Bu ¢alismada Zonguldak Karaelmas Universitesi’nin yonetsel kademelerinde
rekabetci degerler yaklasiminin 6ngordiigii kiiltiir tipolojilerinden herhangi birinin
agir basip basmadigi, klan, pazar, adhokrasi ve hiyerarsi olarak adlandirilan
tipolojilerin dérdiiniin de var olup olmadig1 ve orgiitiin yoneticileri agisindan pozitif
bir kiiltiiriin var olup olmadig1 arastirilmaktadir.

4.2.3. Calismanin Evreni ve Orneklemi

Bu ¢alismanin evreni Zonguldak Karaelmas Universitesi’ne bagl akademik ve
idari birimlerin yoneticilerinden olugmaktadir. Veri toplama yodntemi olarak
tamsayim yontemi kullanilmistir. Calisma kapsaminda 134 kiginin 131’ine
ulagilmistir. Calismanin yapildigi birimler alfabetik sirayla sunlardir:

Enstitiiler:

e Fen Bilimleri Enstitiisii

e Saglik Bilimleri Enstitiisi

e Sosyal Bilimler Enstitiisii

Fakiilteler:

e Bartin Orman Fakiiltesi

o Eregli Egitim Fakiiltesi

o Fen Edebiyat Fakiiltesi

o Fethi Toker Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi
e Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

e [Karabiik Teknik Egitim Fakiiltesi

e Miihendislik Fakiiltesi

o Tip Fakiiltesi

Yiiksekokullar:

e Zonguldak Saglik Yiiksekokulu

Meslek Yiiksekokullari:

o Alapli Meslek Yiiksekokulu

e Bartin Meslek Yiiksekokulu

e (Caycuma Meslek Yiiksekokulu

e Devrek Meslek Yiiksekokulu

o Karabiik Meslek Yiiksekokulu

e Safranbolu Meslek Yiiksekokulu

e Zonguldak Meslek Yiiksekokulu

e Zonguldak Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu
Rektorliik ve Rektorliik’e Baglh Daire Baskanliklar::
o Rektorliik ve Genel Sekreterlik

e Bilgi Islem Daire Baskanhg1

e Idari ve Mali Isler Daire Baskanlig1

e Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanlig1
e Ogrenci Isleri Daire Baskanlig
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e Personel Daire Baskanlig1
e Saglik, Kiiltiir ve Spor Daire Baskanlig1
e Yapi Isleri Daire Bagkanlhig

4.2.4. Calismanin Sirlari

Orgiit kiiltiiriine yonelik bu uygulama 2005-2006 egitim ve gretim yilinda,
Zonguldak Karaelmas Universitesi’ne bagli akademik ve idari birimlerin y&netici-
lerine uygulanmistir. Diger ¢alisanlarin uygulama evreni kapsami disinda birakilma
nedeni, yoneticilerin birer rol modeli olarak (Sims ve Brinkmann, 2002: 332; Sarros
ve Santora, 2001: 387) orgiit kiiltiiriine yonelik diisiincelerine odaklanilmak istenmesidir.

4.2.5. Calismanin Hipotezleri

Bu ¢aligmada dogrulugu test edilmek istenen hipotezler sunlardir:

H,: Zonguldak Karaelmas Universitesi’'nde klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi
kiiltiir tiplerinin dordiiniin 6zelliklerine de rastlanmaktadir.

H,: Zonguldak Karaelmas Universitesi’nin sahip oldugu kiiltiirel 6zellikler
pozitif nitelik tagimaktadir.

H;: Zonguldak Karaelmas Universitesi’nde rekabetci degerler yaklagimi ger-
cevesinde gelistirilen tipolojilerden herhangi biri agirlikli olarak orgiitiin biitiiniine
egemen degildir.

4.2.6. Calismada Kullanilan Yontem ve Teknikler

Tipolojilere ve pozitif orgiit kiiltiiriine yonelik bu uygulamada, cevaplayicilarin
yonettigi geleneksel anket yontemi tercih edilmistir. Anket sorulari literatiir
incelendikten sonra kapali uclu sorular halinde hazirlanmistir. Olgek baglaminda ise
metrik 6lgek tiirlerinden biri olan besli Likert 6lgegi kullanilmigtir. Bu ¢aligmanin
6lgeginde 1 “Kesinlikle katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 3 “Bir fikrim yok”, 4
“Katiltyorum”, 5 “Kesinlikle katiliyorum” ifadelerini temsil etmektedir. Pozitif
orgiit kiiltiiriinii (25 soru) ve rekabetci degerler yaklasimi gergevesinde dort tipo-
lojinin de var olup olmadigim (7 soru) 6l¢gmek amaciyla sorular gruplanmis ve soru-
lara ait puanlar toplanarak, birikimli toplam puan iizerinden gesitli degerlendirmeler
yapilmustir.

Calismanin degiskenleri incelendiginde, anketin 1-4. sorularinin, katilimeilarin
kisisel ve mesleki niteliklerini belirlemeye yonelik oldugu goriilecektir. 5-36. sorular
ile katilimecilarin galistiklart birimdeki kiiltiirel egilim ve diisiincelerini ortaya
¢ikarmak amaglanmistir. Anketin pozitif 6rgiit kiiltiirii ile orgiit kiiltiirdi tipolojilerine
yonelik 6nermelerden olusan 2. bolim sorularinin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayis1 0,93’tlir. Alpha degeri 0 ile 1 arasi degerler almakta ve kabul edilebilir bir
Alpha katsayisinin 0,7’den biiyiik olmasi arzulanmaktadir (Altunisik vd., 2005:116).
Toplanan verilerin analizinde SPSS 11.5 for Windows paket programindan
yararlanilmustir.

4.2.7. Calismanin Bulgular1

Calismanin Orneklemi cinsiyet, yas, calisilan birim, idari gorev, calisilan
birimin niteligi ve yerleskenin konumu degiskenlerine gore incelendikten sonra,
anket sorularinin istatistiksel 6zellikleri tanimlanmakta ve son olarak da pozitif orgiit
kiilttird ile orgiit kiiltiirii tipolojilerine yonelik dnermeler ele alinmaktadir.
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4.2.7.1. Orneklemin Demografik ve Mesleki Degiskenlere Gore Dagilimi

Ankete katilanlarin cinsiyet itibariyla dagilimi Tablo 1°de, yas gruplar
itibariyla dagilimi ise Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 1: Orneklemin Cinsiyet Tablo 2: Orneklemin Yas
Degiskenine Gore Dagilimi Degiskenine Gore Dagilimi

Cinsiyet Say1 % Yas Gruplan Say1 %
Kadmn 27 20,6 25-34 12 9,2
Erkek 103 78,6 35-44 51 38,9
Yanitsiz 1 0,8 45-54 50 38,2
Toplam 131 100 55 18 13,7

Toplam 131 100

Tablo 1’e gore katilimcilarin %20,6’sin1 kadinlar, %78,6’sin1 erkekler olus-
turmaktadir. Tablo 2’ye gore katilimcilar arasinda 25 yasindan kiigiik kimse
bulunmamaktadir. Katilimeilarin %77,1’lik dilimini 35-44 ve 45-54 yas gruplarinda
yer alan katilimcilar olusturmaktadir.

Katilimcilarin ¢alisilan birime gore dagilimi ise Tablo 3’te yer almaktadir.
Tablo 3’e gore en kalabalik birim, %16,8’1ik pay ile Rektorliik ve Rektorliik’e bagl
daire bagkanliklaridir.

Tablo 3: Orneklemin Calisilan Birim Degiskenine Gore Dagilimi

Calisilan Birim Say1 %
Rektorlikk ve Bagli Daire Bagkanliklart 22 16,8
Miihendislik Fakiiltesi 10 7,6
Eregli Egitim Fakiiltesi 9 6,9
Karabiik Teknik Egitim Fakiiltesi 9 6,9
Bartin Orman Fakiiltesi 7 53
Fen Edebiyat Fakiiltesi 7 53
Alaplt Meslek Yiiksekokulu (MYO) 6 4,6
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi 6 4.6
Tip Fakiiltesi 6 4.6
Bartin MYO 5 3,8
Caycuma MYO 5 3,8
Karabiik MYO 5 3,8
Safranbolu MYO 5 3,8
Devrek MYO 4 3,1
Fethi Toker Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi 4 3,1
Sosyal Bilimler Enstitiisii 4 3,1
Zonguldak MYO 4 3,1
Zonguldak Saglik Hizmetleri MYO 4 3,1
Fen Bilimleri Enstitiisii 3 2,3
Saglik Bilimleri Enstitiisii 3 2,3
Zonguldak Saglik Yiiksekokulu 3 2,3
Toplam 131 100
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Katilimeilarin idari gorevlerine gore dagilimi Tablo 4’te belirtilmektedir.
Tablo incelendiginde katilimcilar arasindaki en kalabalik grubun 39 kisiyle bolim
baskanlarmin olusturdugu grup (%29,8) oldugu goriilmektedir. Ardindan sirastyla
19 kisi ile Enstiti/MYO midiir yardimeilar1 (%14,5) ve 18 kisi ile Fakiilte
/Enstitli/Yiiksekokulu/MYO sekreterleri (%13,7) gelmektedir.

Tablo 4: Orneklemin Calsilan idari Gorev Degiskenine Gore Dagihm

idari Gorev Say1 %
Rektor 1 0,8
Rektor Yardimeisi 3 23
Dekan 8 6,1
Dekan Yardimcisi 13 9,9
EnstitiyMYO Midiiri 11 8,4
EnstitiyMYO Miidiir Yardimcist 19 14,5
Bolim Bagkani 39 29,8
Genel Sekreter 1 0,8
Genel Sekreter Yardimcist 1 0,8
Daire Bagkani 7 5,3
Fakiilte/Enstitii/Yiiksekokulu/MYO Sekreteri 18 13,7
Sube Miidiirii 9 6,9
Yanitsiz 1 0,8
Toplam 131 100

Katilimeilarin galigtiklar1 yerleske itibariyla dagilimlari Tablo 5’te gosteril-
mektedir. Tablo 5’e gore katilimcilarin %55’i Zonguldak Merkez’de, %45’ ise
cevre il ve ilgelerdeki birimlerde ¢alismaktadir.

Tablo 5: Orneklemin Yerleske Konumu* Degiskenine Gore Dagilim

Yerleskenin Konumu Say1 %
Merkez Yerleske 72 55
Sehir Merkezi Disindaki Yerleskeler 59 45
Toplam 131 100

* Merkez yerleske igerisinde Miihendislik Fakiiltesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Zonguldak MYO, Zonguldak
Saglik Yiiksekokulu, Zonguldak Saglik Hizmetleri MYO, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Tip
Fakiiltesi, Saglik Bilimleri Enstitlisii ile Rektorlik ve Bagli Daire Baskanliklari
bulunmaktadir. Sehir merkezi disindaki yerleskeler arasinda Bartin MYO, Devrek
MYO, Bartin Orman Fakiiltesi, Alapi MYO, Caycuma MYO, Karabiik MYO,
Safranbolu MYO, Fethi Toker Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi, Karabiik Teknik
Egitim Fakiiltesi ve Eregli Egitim Fakiiltesi yer almaktadir.

Katilimeilarin ¢alisilan birimin niteligine gore dagilimlari Tablo 6’da yer
almaktadir. Katilimeilarin %16,8’ine karsilik gelen 22 kisi Rektorliik ve Rektorliik’e
bagli daire bagkanliklarinda, %82,4’1 fakiilte, meslek yiiksekokulu, yiiksekokul ve
enstitii gibi akademik birimlerde c¢aligmaktadir. Katilanlardan bir kisi (%0,8)
calistig1 birimi belirtmemistir.



ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 3, Say1 5, 2007 15

Tablo 6: Orneklemin Calisilan Birimin Niteligine Gore Dagilim

Calisilan Birimin Niteligi Say1 %

Rektorliik ve Daire Bagkanliklari 22 16,8
Akademik Birim Yoneticileri 108 82,4
Yanitsiz 1 0,8
Toplam 131 100

4.2.7.2. Pozitif Orgiit Kiiltiirii Agisindan Bulgularin Yorumlanmasi

Arastirma bulgulart pozitif 6rgiit kiiltiirli agisindan ele alindiginda; birimlerdeki
bilginin paylasimi, karar almaya katilim, temel degerlerin varligi, iletisimin sagligi,
vizyon ve misyonun bulunup bulunmadigi, yeniliklere acik olma, planh faaliyetlere
goniillii katilimin saglanmasi, iliskilerin dostluk temeline dayanip dayanmadigi gibi
unsurlara yonelik 25 soru bulunmaktadir. Her bir soruya maksimum 5 puan
verilmekte ve degerlendirmeler 125 puan iizerinden yapilmaktadir. Pozitif orgiit
kdiltiirii puanlarinin kestirim noktalar1 agagidaki gibidir: 01,00 — 50,00 zayif, 50,01 —
74,99 kararsiz ve 75,00 — 125,00 giiglii.

Cinsiyete gore kadinlarin (110,56) ve erkeklerin (105,14); calisilan birimin
niteligine gore Rektorlik ve bagli daire baskanliklar1 (105,85) ile akademik
birimlerin (106,22); yerleskenin konumuna gore merkezdekiler (105,44) ile ¢evre il
ve ilgedekilerin (107,02) pozitif orgiit kiiltiirii Onermelerine verdikleri puan
ortalamalar1 75 puanin {izerinde oldugundan giiclii pozitif kiiltiir sinifina
girmektedir. Calisilan birim 6l¢iitiine gore tiim birimlerde giiclii pozitif kiiltiir s6z
konudur. Ancak yine de bir siralama yapildiginda, goérece en diisiik puan
ortalamasina sahip birimin Sosyal Bilimler Enstitiisii, en yiiksek puan ortalamasina
sahip birimin ise Zonguldak Saglik Hizmetleri MYO oldugu goriilmektedir.
ZKU’niin bir biitiin olarak pozitif kiiltiir puan ortalamasi 106,16°dir ve pozitif
kiiltiire sahip oldugu bulgusuna ulasilmaktadir.

4.2.7.3. Rekabetci Degerler Yaklasimi Cercevesinde Orgiit Tipolojileri
Agcisindan Bulgularin Yorumlanmasi

Rekabetci degerler yaklagimi ¢ergevesinde orgiit kiiltiirii tipolojileri agisindan
ulasilan bulgulara bakildiginda, tipoloji puanlarinin kestirim noktalar1 asagidaki
gibidir: 0,01 —2,00: katilmryor, 2,01 — 3,00: kararsiz 3,01 — 5,00: katiliyor.

“Birimde ¢alisanlar arasinda yogun bir rekabet vardir” Onermesine erkekler
(3,17) diisik de olsa katilmaktayken, kadinlarin egilimi (2,63) kararsiz kalma
yoniinde olmustur. Saglik Bilimleri Enstitiisii yoneticilerine (1,67) gore ¢alisanlar
arasinda rekabet bulunmamaktadir. Sosyal Bilimler Enstitiisii yoneticileri (3,75) ise
en yiiksek puan ortalamasina sahiptir. Idari birim yéneticileri (2,77) kararsizken,
akademik birim yoneticileri (3,10) diisiik de olsa &nermeye katilmaktadir. ZKU
(3,05) bir biitiin olarak bu oOnermeye katilmaktadir. Ancak katilm c¢ok diisiik
diizeydedir. Bunun nedeni olarak, bir 6zel sektér isletmesi olmayan ZKU’niin kar
elde amacinin ¢ok arka planda kalmis olmast ve bu zayif amacin rekabeti
tetiklememesi gosterilebilir. Bu 6nermeye verilen yanitlardan ZKU’niin rekabetci
degerler yaklagimi cergevesinde gelistirilmis olan pazar tipi kiiltiirel 6zelliklere
diisiik de olsa sahip oldugu anlasilmaktadir.



16 Giiven MURAT ve Banu ACIKGOZ

“Birimimizde faaliyetlerin diizenli ve sistemli bicimde gerceklestirilebilmesi
icin hiyerarsik bir yapmnin varligi zorunludur” Onermesine erkekler (4,66)
kadinlardan (4,37) daha fazla katilmaktadir. Hiyerarsik yapilanmaya duyulan ihtiyag
yasla beraber artmaktaysa da, 55 ve lizeri yastaki yoneticilerde ufak bir diisiis
yasanmaktadir. Birimler arasinda hiyerarsiye ihtiya¢c duymayan olmamakla birlikte,
kararsiz kalan tek birim Zonguldak Saglik Yiiksekokulu’dur (2,33). idari birimler
(4,82), akademik birimlere (4,55); merkezden uzak olan birimler (4,67) de
merkezdekilere (4,53) kiyasla hiyerarsik yapilanmaya daha ¢ok ihtiya¢ duymaktadir.
Merkez ile ¢evre arasindaki bu farkin nedeni olarak merkezden uzak olan birimlerin
Orgiitii bir arada tutmak i¢in hiyerarsik yapiya daha ¢ok gerek duymasi gosterilebilir.
ZKU (4,59) bir biitiin olarak bu 6nermeye yiiksek diizeyde katilmaktadir. Rekabetgi
degerler yaklasimi gercevesinde ZKU hiyerarsik kiiltiirel dzelliklere sahiptir.

“Calisanlar arasinda ‘Biz bir aileyiz’ duygusu egemendir” seklindeki dnermeye
kadinlar (4,26) erkeklere (4,17) kiyasla daha fazla katilmaktadir. Sosyal Bilimler
Enstitiisii (2,50) onermeyle ilgili kararsiz kalan tek birimdir. Diger birimler bu
onermeye katilmaktadir. Akademik birim ydneticileri (4,11) idari birim
yoneticilerine (4,50) gore birimlerinde ailevi baglarin daha zayif oldugunu
diisiinmektedir. ZKU (4,18) bir biitiin olarak bu énermeye katilmaktadir. Rekabetci
degerler yaklasimi gercevesinde ZKU klan tipi kiiltiirel 6zelliklere sahiptir.

“Girisimcilik, esneklik, risk alma, yaraticilik ve otonomi gibi degerler 6n
plandadir” seklindeki 6nermeye katilim diizeyi kadinlarda 4,22; erkeklerde 4,00’tiir.
Caligilan birimin niteligine gore Rektorliik ve bagl daire bagkanliklar (4,23) ile
akademik birimlerin (3,99); yerleske konumuna gore merkezdekiler (4,04) ile ¢evre
il ve ilgedekilerin (4,02) bu 6nerme ile ilgili tutumlar1 katilma yoniindedir. Sosyal
Bilimler Enstitiisii ile Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 6nermeyle ilgili kararsiz
kalan birimlerdir. ZKU (4,03) bir biitin olarak bu onermeye katilmaktadir.
Rekabetci degerler yaklasimi cercevesinde ZKU adhokrasi tipi kiiltiirel dzelliklere
sahiptir.

“Emir-komuta zinciri, kurallara itaat ve tutumluluk gibi temel degerler, orgiitsel
yasantimizin Onemli bir parcasidir” Onermesi agisindan cinsiyete gore erkekler
(4,18) kadmlara (3,63) kiyasla; ¢alisilan birimin niteligine gore Rektorliik ve bagl
daire bagkanliklar1 (4,27) akademik birimlere kiyasla (4,01); yerleske konumuna
gore ise cevre il ve ilgedeki yoneticiler (4,10) merkezdekilere kiyasla (4,01) daha
fazla hiyerarsik egilim tasimaktadir. Hiyerarsiyle ilgili diger dnermeyle de tutarl
olarak hiyerarsik yapilanmaya duyulan ihtiyacin yasla beraber arttigi fakat 55 ve
iizeri yastaki yoneticilerde ufak bir diisiis yasandig1 goriilmektedir. ZKU (4,05) bir
biitiin olarak bu 6nermeye katilmaktadir. Rekabetci degerler yaklagimi gergevesinde
ZKU hiyerarsi tipi kiiltiirel dzelliklere sahiptir.

“Baskin nitelikler denince akla ilk gelen kavramlar diger benzer orgiitlerle
saldirgan bicimde rekabet etme ve amaglara ulagmadir” Onermesine cinsiyet
acisindan erkeklerin (2,64) ve kadinlarin (2,19); calisilan birimin niteligine gore
Rektorliik ve bagl daire baskanliklarinin (2,27) ve akademik birimlerin (2,60);
yerleske konumuna agisindan g¢evre il ve ilgedeki yoneticiler (2,65) ile
merkezdekilerin (2,46) verdikleri puan ortalamalarina bakildiginda kararsiz
kaldiklart goriilmektedir. Yas gruplarina gére bu 6nermeye katilmayan tek grup 25-
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35 yas arasindaki (1,83) yoneticilerdir. ZKU (2,54) bir biitiin olarak pazar tipi bir
kiiltiirel degerleri temsil eden bu 6nerme karsisinda kararsiz kalmaktadir.

“Arkadaglik baglar1 zayif ancak mesleki anlamda dayanisma ileri diizeydedir”
onermesine erkekler (3,17), akademik birimler (3,12) ve merkezdeki yoneticiler
(3,24) katilmaktadir. Kadinlar (2,85), idari birimler (3,00) ve merkezden uzak birim
yoneticileri (2,93) 6nerme karsisinda kararsiz kalmaktadir. ZKU (3,10) bir biitiin
olarak pazar tipi bir kiiltiirel 6zelligi temsil eden bu 6nermeye katilmaktadir.

5. SONUC

Orgiit kiiltiirii insanlarin bir araya gelerek bir ekonomik birim olusturmasiyla,
diger bir deyisle isletmelerin kurulmasiyla birlikte ortaya ¢ikmis; ancak 20. yiizyilin
son g¢eyregine dek hak ettigi 6nemi pek gérmemistir. 1970’lerden sonra dikkatle
incelenmeye baslanmasinin en temel nedeni ise Amerikan sirketlerinin Japon
sirketleri ile rekabette ugradigi basarisizliktir. Bu acidan bakildiginda orgiit
kiiltiirlerinin -iyi yonetildikleri takdirde- isletmelere rekabetci iistiinlik sagladig:
sonucuna varilmaktadir.

Pozitif orgiit kiiltiirii ve rekabetci degerler yaklasimi gergevesinde ZKU’niin
kiiltiirel yapisiin ortaya konmaya g¢alisildigi bu aragtirmada ¢alismanin hipotezleri
bashig altinda siralanmis olan hipotezlerin ii¢ii de dogrulanmustir. ZKU’de pozitif
kiiltiiriin varligi sorgulandiginda, pozitif kiiltiirel degerlerin orgiitte yaygin bigimde
benimsendigi bulgusuna ulasilmistir. ZKU’de rekabetci degerler yaklasimi
cergevesinde gelistirilmis olan klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi tipi kiiltiirel
ozellikler goriilmektedir ve s6z konusu tipolojilerden herhangi birisi Orgiitiin
biitiiniine tek basina egemen degildir.

Bu c¢aligma ile literatiir taranarak oOrgiitsel psikoloji ve oOrgiitsel davranig
alanlarnda var olan uygulama eksikliginin biraz da olsa giderilmesi
amaglanmaktadir. Yerli literatiirde rekabetgi degerler yaklasimi ¢ergevesinde
gelistirilen tipolojik oOzellikleri ya da bir oOrgiitin pozitif kiiltiire sahip olup
olmadigini 6l¢gmeye yonelik bir bagka 6rnege rastlanmamustir.

Caligmada yalnizca yoneticilerle ¢alisilmasinin nedeni, birer rol modeli olan ve
calisanlar agisindan Ornek olusturan yoneticilerin  egilim ve diislincelerine
odaklanilmak istenmesidir. Ancak bu noktadan hareketle, yoneticiler digindaki
calisanlarin kiiltiir olusumuna herhangi bir etkisi olmadig1 seklinde bir yargiya
varmak son derece yanlis olacaktir. Aksine, iiniversiteler gibi egitim kurumlarinda
yoneticiler kadar diger akademik ve idari personel ile 6grenciler de kiiltiire sekil
vermekte, kiiltliri degistirmektedir. Gelecekte yapilacak olan caligmalarda bir
Orgiitiin tiim i¢ miisterileriyle birlikte incelenmesi literatiire katki ve yeni bir boyut
katacaktir.
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