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Bu caligmada, Firat Universitesi drnegiyle, akademik personelin kurumlarmi iliskilendir-
dikleri ve tercih ettikleri orgiit kiiltiirii egilimleri, Cameron ve Quinn’in “rekabet¢i degerler mode-
1i” gercevesinde incelenmistir. Modelde klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirii olmak {izere
dort orgiit kiltiirii tipi bulunmaktadir. Akademik personelden 100 puani her bir 6rgiit kiiltiirii
tipine iligkin ifadelere dagitmas1 istenmistir. Mevcut uygulamalar ¢ercevesinde akademik perso-
nelin ¢alistig1 kurumu dort orgiit kiiltiirii tipi ile ne kadar iliskilendirdigi ve yine dort drgiit kiiltliri
tipinden hangisinin ne kadar olmasi gerektigi ortaya konmus ve mevcut durum ile olmasi gereken
durum kiyaslanmistir. 150 akademik personelin katildig1 ¢alismanin verileri 2009 yil1 Kasim ve
Aralik aylarinda toplanmustir. Arastirma sonucuna gore; akademik personel calistigi kurumu,
daha ¢ok hiyerarsi ve pazar kiiltiirii ile iliskilendirmis ancak egemen olmasi gereken orgiit kiiltiirii
tipinin daha ¢ok adhokrasi ve klan kiiltiirii oldugunu belirtmistir. Demografik degiskenlerin ¢aligi-
lan kurumun iliskilendirildigi ve olmasi gereken orgiit kiiltiird tipleri ile ilgili herhangi bir anlaml
etkiye sahip olmadigi da tespit edilmistir.

Anahtar Kavramlar: Orgiit Kiiltiirii, Akademik Personel, Hiyerarsi Kiiltiirii, Pazar Kiiltii-
rii, Adhokrasi Kiltiiri, Klan Kiltiri.

ORGANIZATIONAL CULTURE TYPES THAT THE ACADEMICIANS
PERCEIVE AND PREFER IN RELEVANT WITH THEIR
INSTITUTIONS

ABSTRACT

In this study, considering the example of Firat University, the organizations’ cultural trends
that the academicians associate and prefer are analyzed under the framework of Cameron and
Quinn’s “competitive values model”. In the model, there are four organizational culture types
such as clan, adhocracy, hierarchy, and market culture. The academic personals are required to
distribute the 100 point to the statements related to the each organizational culture types. In the
study, it is revealed to what extent the academic staffs associate their institutions with those four
organizational culture types and their amount is also determined among these four types and the
available case is compared with the expected one. The data of the 150 academicians are gathered
in November and December of 2009. According to the result of the research, the academic staff
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associate their institutions with the hierarchy and market culture mostly, however, it is uttered that
the culture type that is to be dominant is the adhocracy and clan. It is also ascertained that the
demographic variables do have no meaningful effect on the organizational types desired and
associated with the institutions worked.

Keywords: Organizational Culture, Academic Staff, Hierarchy Culture, Market Culture,
Adhocracy Culture, Clan Culture.

I. KULTURUN TANIMI VE ORGUT KURAMI ARASINDAKI
ILISKi

Genis anlamda kiiltiir, insanlarin i¢inde yasadigi sosyal ¢evre ve sartlara
denir. Kiiltiir, insan gruplarinin 6zel basarilarini igeren sembollerle nakledilen
kaliplasmis diislince tarzi, hisler ve reaksiyonlar1 olmakla beraber, insanlarin
davraniglarini sekillendiren ve resmi olmayan kurallar biitiiniidiir (Cetin, 2004:
5-6). Hofstede’e gore kiiltiir, bir grup insani digerlerinden ayiran zihinsel prog-
ramlamadir. Bu tanima gore bireysel diizeyde zihinsel programlara iligkin kay-
naklari, kiginin yetistigi ve yasam deneyimlerini kazandigi sosyal g¢evreden,
edindigi sdylenebilir. Geertz’in tanimi da bu kaniy1 giiclendirmektedir. Geertz
kiiltiirti, insanligin deneyimlerini agiklayan ve eylemlerine rehberlik eden an-
laml1 bir yap1, olarak degerlendirmektedir (Kése ve Unal, 2003: 1-3). Kiiltiir
ayn1 zamanda; felsefe, siir, edebiyat, resim ve din ile yakindan ilgili olup, tiim
bu bilim dallarinin 6zetidir denilebilir. Ancak kiiltiirden dogan sosyal ve orgiitsel
durumlar ise daha kapsamli ve daha giinceldir (Shein, 2010: 7; Powys, 2006: 15).

Kiiltiir, bir grubun dis ¢evresindeki yasamsal sorunlarini ve igerideki bii-
tiinlesme problemlerini ¢ézerken, o grubun bir zaman dilimi siiresince 6grendigi
degerlerdir. Boyle bir 6grenme, kesintisiz bir davranigsal, anlayigsal ve duygu-
sal stireci kapsar. Kiiltiiriin temelini, bir grubun paylastig1 bu sezgilerin, dilin ve
diisiliniis siire¢lerinin; duygularin, tavirlarin, benimsenmis degerlerin ve somut
davraniglarin nedensel belirleyicileri olusturur (Akbaba, 2002: 7). Kiiltiir, top-
lumu ve orgiitleri sekillendiren temel degerleri, varsayimlari, yorumlar ve yak-
lagimlar1 olarak da tanimlanmaktadir (Ubius ve Alas, 2009: 90). Kiiltiir, orgiiti
bir arada tutan, bagi kuvvetlendiren, orgiit icindeki bireylerin inan¢ ve degerle-
rini yansitan bir degerdir ve orgiitler istikrar1 ve gelecege yonelik ongoriileri
harekete gecirmek ve gelistirmek icin olusturulmus kurumlardir (Cameron,
2008: 8).

Smircich’e gore, kiiltiir ve orgiitiin kuraminin énemli kesisim noktasini
“drgiit kiiltiiri” olusturmaktadir. Orgiitler nasil mal ve hizmet iireten toplumsal
araglar olarak goriilebiliyorsa, ayni zamanda ritiieller, efsaneler ve torenlerden
olusan kiiltiirel eserler de liretebilmektedirler. Kiiltiir, 6rgiitii bir arada tutmaya
yarayan toplumsal birlestirici gibi algilanmakta ve orgiit liyelerinin paylastigi
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degerleri, toplumsal idealleri ve inanglar ifade etmektedir. Buna gore kiiltiir,
igsel bir orgiitsel degiskendir (Can vd., 2006: 423-425).

Sekil 1: Kiiltiiriin Orgiit Degerlerini Sekillendirmesi
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Kaynak: CAN Halil, ASAN Oznur, MiSKI Eren; (2006), Orgiitsel Davranis, Arikan Basim, s.424.

Orgiitler, kendi kiiltiirlerini ortaya koyduklarinda, isletmeler i¢in incelen-
mesi gereken bir alan ortaya ¢ikmaktadir. Isletmeler igerisindeki kiiltiiriin sekil-
lenmesi ve olumlu anlamda ydénlendirilmesi, Orgiitiin hem yonetim bigimini
hem de rekabet kosullarini etkilemektedir.

II. ORGUT KULTURU

Kiiltiir, antropolojinin konusu oldugundan, orgiit kiiltiirdi, 6rgiit biliminin
en eski olmasinin yaninda ayni zamanda ihmal edilen bir boliimii olarak bilin-
mektedir. Buna karsin orgiit kiiltiiriiniin, sistemsel degerler ve eylemler nokta-
sinda Orgiit ¢aligmalarinda biitiinciil diisiinme yetenegini gelistiren 6nemli bir
yonii de bulunmaktadir (Ashkanasy vd., 2000: 5). Orgiit kiiltiirii, drgiit cevresiy-
le ilgili, orgiitsel uygulamalarin sekillendirdigi bir kiiltiir ¢esididir (Erdem,
2007: 64). Orgiit kiiltiirii, sosyal psikolojiden, sosyal antropolojiden ve orgiit
psikolojisinden etkilenir ve onlarm adeta bir karisimi durumundadir (Scott vd.,
2003: 924). Robbins orgiit kiiltliriinii, ¢alisanlar arasinda paylasilan degerler
sistemi ve bir igletmeyi diger isletmelerden ayiran baslica 6zellik olarak tanim-
lar. Orgiit kiiltiirii iiyelerinin kimliklerini de sekillendirir (Parker, 2003: 1). Or-
giit kiiltiirii, belli bir grup tarafindan kendisinin, gerek ¢evreye uyumu gerekse
i¢ biitlinlesmesi sirasinda Ogrendigi, gegerliligi kabul edilebilecek diizeyde
olumlu sonug¢ vermis olan ve bu nedenle yeni katilanlara programlar1 algilama-
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nin, diisiinmenin ve hissetmenin dogru yolu olarak gdsterilen, bir takim varsa-
yimlardan olusur (Shein, 2010: 9). Orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda &rgiitlerin kendi
amag ve faaliyet yapisindan kaynaklanan 6zellikleri ile toplumsal degerlerin bir
birlesimidir (Berberoglu vd., 1998: 31). Orgiit kiiltiirii: dayanikli ve genellikle
yazili olmayan kurallar, neyin 6nemli olduguna iligkin standartlar olarak agik-
lanmakta ve akran- ast ve iistlerle nasil iliski kurulacagina dair yerlesik adetleri
dahi olusturabilmektedir (K6se ve Unal, 2003: 13). Bu olusturulan kiiltiir, ayni
grup icerisindeki bireyler tarafindan paylasilan ve bir orgiitii digerlerinden ay1-
ran sistemdir. Gosterilen farkliliklar orgiitiin, ¢evrede taninmasini saglayarak,
standartlarini, kaliplasmis degerlerini, diger orgiitlerle ve bireylerle iliskilerini
yansitir. Orgiit kiiltiirii yonetimsel anlamda siire¢ ya da sonug, is goren ya da is
merkezli, dar goriislii ya da profesyonel, agik ya da kapali sistem seklinde, gev-
sek ya da siki, kurale1 ya da faydaci seklinde olabilmektedir (Pothukuchi vd.,
2002: 246).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin uzun vadede etkin olmasina ve performansi iizerin-
de olumlu bir etkiye sahip oldugu da bilinen bir gergektir (Ubius ve Alas, 2009:
90). Giiclii bir orgiit kiiltiiriine sahip olmak bireysel, grupsal ve bir biitiin olarak
orgiitsel basar icin temel kabul edilmektedir. Orgiit kiiltiirii, drgiitsel davranist
ve performansi giiclii bir sekilde etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii sosyal normlar,
paylasilmig degerler, paylasilan zihinsel modeller ve sosyal kimlikler araciligiy-
la Orgiit iiyelerinin davranislarini érgiitleyip denetlemekte, boylece orgiit iiyele-
rinin ortak amaglar etrafinda toplanarak benzer sekilde davranip diisiinmelerine
yol agmaktadir (Durgun, 2006: 112). Bu etki isletme performansina olumlu
sekilde yansimaktadir.

Diger taraftan orgiit kiiltiiriiniin tam anlamiyla taniminin nasil yapilmasi
gerektigi ve oOrgiit kiiltiirinlin boyutlarinin nasil olmasi gerektigi noktasinda
ciddi bir anlagmazliklarda s6z konusudur (Ogbonna ve Harris, 2000: 769). Bu
uyusmazliktan varilabilecek sonuglardan biri, igletmenin calisma sekline,
iggorenlerinin daha 6nceki edindigi kiiltlir seviyesine gore orgiit yapilanmasina
gidilmesi gerektigi ve orgiit kiiltiiriiniin bu degerler gbz oniinde bulundurularak
olusturulabilecegidir.

III. ORGUT KULTUR ANALIiZINDE CAMERON - QUINN
MODELI

Isletmeler pazar, rekabet kosullar1 ve miisteri beklentilerindeki hizli degi-
simlere uyum saglayabilmek i¢in yeni orgiit tasarimlari ve yonetim yaklagimlari
arayisi icine diigmiislerdir. Bu asamada kiiltiir, sosyal alanda ortaya ¢ikan sorun-
larin ¢6ziimiinde bagvurulacak yeni bir kavramsal ¢erceveyi ortaya koymaktadir
(Ergtin, 2007: 266). Son yirmi yildir orgiitsel calisma literatiiriinde ciddi anlam-
da bir degisiklik meydana gelmistir. Ancak bir zamanlar orgiitsel etkililik orgiit-
sel calismalarin merkezinde en baskin bagimli degiskeni olusturuyorken, simdi
ise hisse maliyeti, {iretim, finansal oranlar ve miisteri sadakati gibi degiskenler
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on plana ¢ikmaya baslamistir (Cameron, 2005: 2). Orgiitsel yapimin incelenme-
sine yonelik ¢aligmalariyla katkida bulunan Cameron ve Quinn, dort basamakl
orgiitsel hayat dongiisii modelini gelistirmisler ve ayri ayri her basamaktaki
orgiitleri birkag belirgin karakteristik 6zellikleri ile tanimlamislardir.

Cameron’a gore orgiitler, yaraticilik ya da girisimcilik olarak adlandirilan
ve kaynaklarinin ve ideolojisinin belirlendigi ilk basamakla ¢alismalarina bas-
lamaktadirlar. Tkinci basamak ise iiyeler arasinda yiiksek diizeyde sadakat, yiiz
yiize iletisim ve uyumlulugu gerektiren biitiinliik basamagidir. Ikinci evrede
varolan tiim bu gereksinimler orgiit kiiltiiriiniin varligi ve devamlilig i¢in el-
zemdir. Orgiitiin politikalarinin ve amaglarinin belirlendigi, esnekligin azaltildi-
g1 evre ise “bicimlendirme ve kontrol” donemi olarak adlandirilan {igiincii evre-
dir. Cok amagch alt sistemlerin benimsendigi, sorumlulugun dagitilmasini sag-
layan ve uyuma acgik basamak ise “yapinin ortadan kalktig1” dordiincii asama-
dir. Bu dort evre ozellikle orgiitiin ilk donemlerinde uygulanabilmektedir

(Cameron ve Whetten, 1981: 525).

Cameron ve Quinn‘in dort farkli kiiltiirel yapi ile kurumlardaki kiiltiirel
yapiy1 agiklamaktadir. Bu 4 farkl kiiltiir; insan iligkileri ve gelisimi (klan) kiil-
tiirti, biirokrasi (hiyerarsi) kiiltiirii, piyasa (pazar) kiiltiirii ve dis ¢cevreye uyum
(adhokrasi) kiiltiiriidiir. Onlar her bir orgiitiin kiiltiirel yapisinin bu siniflamalar-
dan birine yatkin olacagini belirtmekle beraber, orgiitlerin yasam dongiisii igin-
de farkli kiiltiirel yaklasimlar iginde de olacagini sGylemektedirler (Ergiin, 2007:
268).
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Sekil 2: Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Siniflandirmasi

KLAN
Baskin Nitelikler
Birlestiricilik,katilimcilik,
takim c¢aligmasi,aile bilinci
Lider Stili
Danigman,kolaylastirict,
atalik roli
Kaynastirma
Sadakat,gelenek kisiler
aras1 baglilik
Stratejik Onem
Insan kaynaklarmi
gelistirmeye,bagliliga,
morale yonelik

ADHOKRASI
Baskin Nitelikler
Girigimeilik,yaraticilik,
uyum saglama
Lider Stili
Girisimci,yaratici risk alict
Kaynastirma
Girisimcilik, esneklik,
risk
Stratejik Onem
Yaraticiliga,biiyimeye,
yeni kaynaklara
yonelik

HIiYERARSI
Baskin Nitelikler
Diizen,kurallar ve

diizenlemeler

Lider Stili
Koordinatdr,idareci
Kaynastirma
Kurallar,politikalar ve
yontemler
Stratejik Onem
Dengeye,tahmin
edilebilir diizenli islere
yonelik

PiYASA
Baskin Nitelikler
Rekabet amaca ulagsma
Lider Stili
Kararli is bitirici
Kaynastirma
Hedefe yonelim,iiretim,
rekabet
Stratejik Onem
Rekabet giiciine ve
Pazar istlinliigiine
yonelik

Kaynak: LUND Daulatram B.; (2003), “Organizational Culture and Job Satisfaction”, The Journal of
Business &Industrial Marketing, Volume 18, Number 3, 5.222.

Cameron ve Quinn, gelistirdikleri orgiit kiiltiirii modelinde orgiit icinde
gelistirilen kiiltiir ile bunun Orgiitsel basar1 ya da etkinlige etkilerini arastirarak,
stratejinin; Orgiitiin finansal basarist yaninda, orgiit iiyelerinin bekledikleri mo-
tive edici iicret ve uygun isgdren yonetimi i¢in de etkili oldugunu varsaymiglar-
dir. Daha basarili ya da etkin stratejilerin bulunmasinin ve uygulanmasinin
isgbrenlerin arzu ve isteklerine, i¢lerindeki degisiklik ve yaraticilik kapasiteleri-
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ne bagli oldugunu belirtmislerdir. Orgiitsel basar1 ile drgiit kiiltiirii arasindaki
iligkileri inceleyen Quinn ve Cameron “Rekabet¢i Degerler” adini1 verdikleri bir
model gelistirerek, modelin temelinde Orgiitsel etkinlik i¢in bireylerin sahip
olduklar1 deger yargilarinin deneye dayali analizini gerceklestirmislerdir (Eren,
2000: 97). Dort kiiltiirel siniflamanin genel 6zelliklerine kisaca bakacak olursak:

A.DIS CEVREYE UYUM (ADHOKRASI) KULTURU

Bu kiiltiirel yap1, dinamik, girisimci ve yaratict bir ¢alisma iklimini tarif
eder. Otorite, karizma temelinde kazanilir ve orgiitiin degerleri dikkate alinarak
kullanilir (Cameron ve Quinn, 1992: 33-34). Ayrica dig g¢evreye uyum
(adhokrasi) kiiltiirii yeni sartlar olustugunda kendini hizli bir sekilde yenileyebi-
len dinamik ve uzmanlagmis orgiitsel birimler olarak tanimlanabilir (Hult, 2002:
578). Bu orgiitlerde, kararlar ¢ogunlukla sezgiler sonucunda alinir, liderler yara-
tic1 ve risk alicidir. Orgiitii bir arada tutan unsur deneysellige ve yenilikgilige
bagliliktir. Onemli olan en 6nde yer almaktir. Kurum uzun dénemde hizmetleri-
ni biiylitmeye ve yeni kaynaklar edinmeye onem verir (Cameron ve Quinn,
1992: 35).

Adhokrasiler esnekligi saglamak ve devam ettirmek zorunda olan dinamik
ve uzmanlagmis birimlerdir (Nichols vd., 1996: 13). Adhokrasi kiiltiiriinde en
onemli 6geler girisimcilik ve yeniliktir (Cameron ve Freeman, 1991: 23).
Adhokrasiler i¢in girisimcilik; yeni pazar firsatlarinin arastirilmasi ve var olan
orgiit isleyisi ve yapisinin yenilenmesi, dolayisiyla da degismesi olarak ele ali-
nabilir (Naman ve Slavin, 1993: 137). Degisimi saglayabilmek ve adhokrasi
yetenegini gelistirebilmek icin de girisimcilik, dogal olarak vazgegilemez bir
unsur haline gelmistir (Cameron ve Freeman, 1991: 25). Zammuto ve Krakower
girisimcilik ve adhokrasi kiiltiirii bagintisini arastirmak i¢in deneysel bir ¢aligsma
gergeklestirmigler ve 332 yiiksek egitim kurumunda yapilan c¢aligmada
adhokrasi kiiltiiriiniin varliginin, bi¢cimlendirme, degisime direnme ve uzun do-
nemli plan yapma gibi etkenlerle olumsuz bir sekilde iligkilendirildigini ortaya
koymuslardir (Zammuto ve Krakower, 1991: §3).

Cameron ve Quinn’in de belirttigi gibi, adhokrasi kiiltiiriinde insanlar giri-
simcilik sayesinde sadece miisterilerin su anki ihtiyaglarini degil ayn1 zamanda
gelecege yonelik ihtiyaglarint da karsilamayi1 amaglamaktadirlar (Cameron ve
Quinn, 1992: 36; Hult vd., 2002: 579).

B. INSAN ILISKILERI VE GELIiSiMi (KLAN) KULTURU

Bu tip kiiltiir, insanlarin kendilerinden ¢ok sey kattig1 sicak bir ortamdir.
Bu tip kiiltiirde calisanlar birbirine ¢ok fazla baglarla bagli oldugu i¢in kurumu
bir tiir klan olarak tanimlanmaktadir. Otorite, genellikle 6rgiit tiyeleri tarafindan
verilir ve bu giiciin kullanimi gayri resmi niteliktedir (Ercan, 2007: 268). Karar-
lar, katilim ve anlasma ile alinma egilimi tasir. Orgiit sadakat veya gelenekler
ile bir arada tutulur. Baglhlik ve giiven son derece O6nemlidir (Cameron ve
Quinn, 1992: 36). Orgiit insan kaynaklarini gelistirmenin uzun dénemde sagla-
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yacag1 fayda tlizerinde durur ve ¢alisanlar birbirine destek olmaya ve morale
biiylik 6nem verir.

C. BUROKRASI (HIYERARSI) KULTURU

Mantik ve rasyonellikle ¢alisan hiyerarsik yapilanmasi olan bir orgiit kiil-
tiirli tipidir. Kurum igindeki roller, bu pozisyonlar1 dolduran kisilerden daha
onemlidir ve kurumda calisanlar belirlenen bu rollerle tanimlanmaktadir. Ku-
rum, tanimlanan rollere uygun kisileri ise almakta ve boylece kisiselligin Gte-
sinde varligin1 muhafaza etmeye caligmaktadir. Hiyerarsik kiiltiiriin hakim ol-
dugu orgiitlerde calisanlarin gozetim ve kontrolii saglandiktan sonra onlardan
itaat beklenir. Bireyden onceden tanimlanmis gorevleri yerine getirmesi, ken-
dinde fazla bir seyler katmasi pek de beklenmemektedir (Ergiin, 2007: 268).

Biirokratik kiiltiir ya da diger bir ifadeyle biirokratik modelde yeterlilik 6r-
giitsel performansin en 6nemli Sl¢limsel kriteridir. Dolayisiyla bir 6rgiit ne ka-
dar biirokratik 6zellige yaklasirsa o kadar etkili olmaktadir. Daha farkl bir ifa-
deyle bir orgiit ne kadar uzmanlasmis, ne kadar merkezi ve ne kadar formal
olursa o kadar iyidir denir. Sonug olarak biirokrasi kiiltiirliniin {izerinde durdugu
ana yapi, mantiksal ve yasal ¢ercevedir (Cameron ve Whetten, 1996: 271).

D. PiYASA (PAZAR) KULTURU

Bu kiiltiirel yapinin baslica kaygisi, igin bitirilmesi, sonuca yonelik olma-
sidir. Kisiler siki rekabet¢i ve amaca ulagsma odaklidir (Ergun, 2007: 268). Bi-
reyler kendilerinin somut olarak iirettiklerine gore degerlendirilerek, basari
odakl1 olmalar igin tesvik edilirler. Bu kiiltiirlerdeki liderler, iiretici ve rekabet-
¢i rol istlenir. Liderler iglerin yiiriitiilmesi konusunda kat1 ve talepkardirlar.
Orgiitii bir arada tutan unsur kazanmaya verilen énemdir. Orgiit tarzi, sik1 ve
stirdiirebilir rekabet¢iligi igerir. Bu tlir orgiit yapilar1 daha ¢ok dis gevredeki
faktorlere odaklanir (Cameron ve Quinn, 1992: 37).

Endiistrinin yapisi, teknolojik degisim ve rekabet kosullarinin baskisindan
ve oOrgilitlerde, ekonomide ve teknolojide meydana gelen de§ismenin Orgiitii
genel olarak degisime zorladigi diisiincesinden hareket edildiginde, oOrgiitsel
degisiminin ayn1 zamanda kiiltlirel degisimi de kapsadig1 gercegini kabul etmek
gerekir (Cameron ve Tschirhart, 1992: 87). Pazar ¢evresinin, teknolojik degisi-
min ve rekabet kosullariin gereklerine uyum saglamaya calisan igletme, yeni
yap1 ve siireglerle birlikte, yeni inang ve degerleri de insa etmeye baslar. Boyle-
ce, orgiitsel degisme, kiiltiirel degisimi de zorunlu hale getirir. Cameron ve
Quinn’in pazar modeline gore, her bir orgiit kiiltiirli modeli, 6rgiitiin i¢cinde bu-
lundugu gelisme ve degisim diizeyini ortaya koyar. Orgiitiin gelisme ve degisim
diizeyi aym1 zamanda, i¢inde bulundugu endiistrinin yapisi, teknolojik degisim
ve rekabet kosullarinin etkisi altindadir (Ocal ve Agca, 2010: 167). Bu baglam-
da, orgiitiin degisme gelisme siirecinde olusan orgiit kiiltiirii, i¢ ¢evrenin yani
sira, endiistriyel ¢evrenin de bir {irlinii olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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IV. METODOLOJI

Arastirma, metodoloji kapsaminda; amag, evren ve 6rneklem ve veri top-
lama basliklar altinda incelenecektir.

A. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calisma, Firat Universitesi 6rnegiyle, iiniversitede egemen olan orgiit
kiiltiiriiniin meveut durum ve galisanlar tarafindan arzu edilen durumun, yukari-
da agiklanan dort ¢esit orgiit kiiltiirii tipinden hangisine yakin oldugunu belirle-
meyi amaglamaktadir.

B. EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmanin evrenini Firat Universitesi’nde ¢alisan tiim akademik perso-
nel olusturmaktadir. Arastirmada kolayda ornekleme ydntemiyle 150 kisiye
ulagilmustir.

C. VERI TOPLAMA ARACI

Aragtirmada Orgiit kiiltiirii tiplerini ortaya c¢ikarmak i¢in Cameron ve
Quinn’in “Rekabetgi Degerler Modeli” esas alinarak Deshpande ve arkadaslari
(1993) tarafindan gelistirilen anket kullanilmis ve akademik personele yonelik
olarak bazi kiiclik degisiklikler yapilmigtir. Ankette orgiit kiiltiirii ile ilgili ifade-
ler dort farkli 6rgiit kiiltiirii tipi (klan, hiyerarsi, adhokrasi ve pazar) ile iligkili-
dir. Her bir ifadenin mevcut durumu ile olmasi gereken durumunun ne oldugu
sorgulanmistir. Calisanlar 100°er puani, calistiklart kiiltiirel ortamin mevcut
durumu ve olmasi gereken durumuna ayr1 ayr1 dagitmislardir.

Veriler SPSS programi araciligiyla analiz edilmistir. Orgiit kiiltiiri boyut-
lar1 igin dagitilan puanlarin ortalamalar1 alinmis, boylelikle her bir 6rgiit kiiltiiri
boyutunda hem mevcut durum hem de istenen durumun puanlar1 hesaplanmig
ve karsilagtirmalar bu puanlar iizerinden yapilmistir. Verilerin analizinde tanim-
layicu istatistiksel, iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ve eslestirilmis t
testi kullanilmugtir.

V. BULGULAR

Arastirmada elde edilen bulgular; demografik ve orgiit kiltiirii tiplerine
iliskin bulgular baglaminda sunulacaktir.

A. DEMOGRAFIK BULGULAR

Aragtirmaya katilan 150 akademik personelin ¢esitli degiskenlere gore da-
gilim1 Tablo 1°de gosterilmektedir.
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Tablo 1: Akademik Personelin Bagimsiz Degiskenlere Gore Dagilimi

Degiskenler | Say1 | Yiizde
Unvan

Prof. 10 7.0

Dog. 11 7.7

Yrd.Dog. 43 30.1

Ars.Gor. 44 30.8

Diger 35 24.5
Cinsiyet

Erkek 96 64.0

Kadin 54 36.0
Yas (Yil)

-30 40 28.4

31-40 59 41.8

41 + 42 29.8
Medeni Durum

Evli 94 63.9

Bekar 53 36.1
Egitim

Lisans 18 12.1

Yiiksek Lisans 50 33.6

Doktora 81 54.4
Toplam 150 100.0

Arastirmaya katilan 150 akademik personelin unvanlara gore dagilimina
bakildiginda yardimci dogentler (%30.1) ve aragtirma gorevlilerinin (%30.8)
cogunlukta oldugu goriilmektedir. Akademik personelin ¢ogunlugu erkek
(%64.0) ve evlidir (%63.9). Yas gruplarina gore dagilimina bakildiginda en
fazla y1g1lma 31-40 yas araliginda goriilmektedir (%41.8). Son olarak akademik
personelin yarindan fazlasinin (%54.49 doktora diizeyinde egitime sahip oldugu
bulunmustur.

B. ORGUT KULTURU TIiPLERINE iLiSKiN BULGULAR

Firat Universitesi’nde galigan 150 akademik personelin dort orgiit kiiltiirii
tipinden kurumlarimi iliskilendirdikleri mevcut durum ve olmasini istedikleri

ideal duruma iliskin aldiklar1 puanlarin ortalama ve standart sapmalar1 Tablo
2’de gosterilmektedir.
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Tablo 2: Orgiit Kiiltiirii Tipleri (Mevcut ve Olmasi Gereken)

Mevcut Durum Ideal Durum
Orgit Kiiliri Tipi Aritmetik Standart Aritmetik Standart Orl“ziirlna
Ortalama Sapma Ortalama Sapma
1. Hiyerarsi Kultiiri 30.884 18.583 20.531 11.231 10.353
2. Pazar Kiiltiirii 23.218 12.792 20.451 11.038 2.767
3. Adhokrasi Kiiltiirii 15.828 8.778 23.060 11.435 -7.232
4. Klan Kiiltiirii 17.373 10.508 23.484 12.256 -6,111

Akademik personelin kurumlarim iliskilendirdigi mevcut orgiit kiiltiir tipi-
ne bakildiginda hiyerarsi kiiltiiriiniin 6ne ¢iktig1 goriilmekte (30.884+18.583) ve
bunu pazar kiiltiirii (23.218+12.792) izlemektedir. Akademik personel kurumla-
rim1 adhokrasi kiiltiiri (15.828+8.778) ve klan kiiltiirii (17.373£10.508) ile daha
az iliskilendirmektedir. Bu da calisanlarin kurumlarint daha ¢ok ortak noktalari
duraganlik ve kontrol olan hiyerarsi ve pazar kiiltiirleri ile iliskilendirdiklerini,
esneklik ve dinamizm vurgulu adhokrasi ve klan kiiltiiriinii ise daha az iligkilen-
dirdiklerini gdstermektedir. Akademik calisanlarin kurumlarinin mevcut duru-
munu iligkilendirdikleri orgiit kiiltiirii esitleri eslestirilmis t testi (paired t test)
ile karsilastirilmig ve iligkilendirilen kiiltiir tipleri arasindaki farklar istatistiksel
olarak da 6nemli bulunmustur.

Akademik personelin kurumlarinda olmasini istedikleri orgiit kiiltiirii tiple-
rine bakildiginda, en yiiksek puan klan kiiltliriinden (23.484+12.256) almislar-
dir. Klan kiiltiiriinii ise adhokrasi kiiltiirii (23.060+11.435) izlemektedir. Aka-
demik calisanlarin digerlerine gore daha az tercih ettikleri orgiit kiiltiirii tipi ise
pazar (20.451+11.038) ve hiyerarsi kiiltiriidiir (20.531£11.231). Akademik
calisanlarin tercih ettikleri orgiit kiiltiirii tipleri eslestirilmis t testi ile de karsi-
lastirilmis ve hiyerarsi kiiltiiri ile pazar kiiltlirii ve adhokrasi kiiltiirii ile klan
kiiltiirii arasinda anlamli bir fark bulunamazken, hiyerarsi kiiltiirii ile pazar kiil-
tiirii ikilisinin, adhokrasi ve klan kiiltiird ikilisi ile farklilastigi sonucuna ulagil-
mistir. Bu durumda akademik personelin esneklik ve dinamizm vurgulu
adhokrasi ve klan kiiltiirlinii, duraganlik ve kontrol vurgulu hiyerarsi ve pazar
kiiltiiriine gore daha fazla tercih ettigi soylenebilir.

Tablo 2°de de goriildiigii gibi, akademik personelin kurumlarin iligkilen-
dirdikleri orgiit kiiltlirti tipi ile olmasini istedikleri 6rgiit kiiltiirii arasindan fark-
liliklar bulunmaktadir. Dort boyutta da mevcut durum ve tercih edilen durum
arasindaki farkliliklar istatistiksel olarak onemli bulunmustur. Farklarin pozitif
¢ikmasi akademik personele gére mevcut kiiltliriin olmasi1 gerekenden yiiksek
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oldugunu, negatif ¢ikmasi ise mevcut kiiltiiriin olmasi gerekenden daha az oldu-
gunu gostermektedir. Hiyerarsi ve pazar kiiltlirli egilimlerinin akademik perso-
nelin tercih edecegi diizeyden daha yiiksek hissedildigi goriilmektedir. Bunun
yaninda adhokrasi ve klan kiiltiirii egilimlerinin akademik personelin tercih
edecegi diizeyden daha diisiik oldugu Grafik 1°de gozlenmistir.

Grafik 1: Akademik Personelin Kurumlarini iliskilendirdikleri ve Olmasini
Istedikleri Orgiit Kiiltiirii Tipleri
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Arastirma kapsamindaki akademik calisanlarin demografik degiskenlerinin
(unvan, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi) ¢alistiklar1 kurumlarini
iligkilendirdikleri ve ¢alistiklart kurumda olmasini istedikleri orgiit kiiltiirii egi-
limleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga neden olmadig1 bulun-
mustur.

TARTISMA VE SONUC

Arastirmada dort tip orgiit kiiltiirli tipinden hangisinin daha egemen oldugu
ve hangisinin ne kadar olmasi gerektigi sorusundan hareket edilmis ve analiz
sonucunda, {iniversitede ¢alisan akademik personel ¢alistiklari kurumda daha ¢ok
hiyerarsi kiiltiiriiniin egemen oldugunu algiladiklar ortaya ¢ikmigtir. Daha dnce
de belirtildigi gibi, hiyerarsi kiiltiiriinde bigimsel kurallar egemendir ve yonetici-
ast iligkileri hiyerarsik bir ¢ergevede devam eder. Hiyerarsi kiiltiirii, verilen gorev-
lerin yapilmasi, kurallara uyulmasi ve duraganlik-kontrol vurgusu nedeniyle yeni-
lige ve yeni diisiincelere karsi kapalilig1 6ne ¢ikaran orgiit kiiltiirii tipidir.

Akademik personel, ¢alistiklar1 kurumu hiyerarsi kiiltiiriinden sonra pazar
kiltiiri ile iligkilendirmistir. Pazar kiiltliriiniin egemen oldugu bir 6rgiitte somut
basar1 ve ¢iktilar elde etme, amaca ulagma, rekabetgi olma, kazanma vb. vurgu-
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lan kendini gosterir. Pazar kiiltiirii ile hiyerarsi kiiltiirii diizen ve kontrol ortak
noktasinda birlesmektedirler (Bkz: Sekil 2).

Akademik personelin hiyerarsi ve pazar kiiltiirline gore daha az iligkilen-
dirdigi orgiit kiiltiirii tipleri adhokrasi ve klan kiiltiirii olmugtur. Adhokrasi kiil-
tirlinde girisimcilik, yenilik, risk alma, yeni diisiinceler ortaya koyma egemen-
ken, klan kiiltiiriinde ekip ¢alismasi, giiven, sadakat one ¢ikar. Adhokrasi kiiltii-
rii ile klan kiiltiirii esneklik ve dinamizm ortak noktasinda birlesmektedirler
(Bkz: Sekil 2).

Akademik personele gore, kurumlarinda olmasi gereken orgiit kiiltiiri tip-
leri, kurumlarinda egemen olarak diisiindiikleri orgiit kiiltiirii tiplerinden farkli
cikmistir. Akademik personel kurumlarinda hiyerarsi ve pazar kiiltiirliniin 6zel-
liklerini daha az, klan ve adhokrasi kiiltiiriiniin 6zelliklerini daha ¢ok gérmek
istemektedirler.

Sonug olarak arastirmada, akademik personel ¢alistiklart kurumu en fazla
diizen ve kontrol eksenindeki hiyerarsi ve pazar kiiltiirii, en az da duraganlik ve
dinamizm eksenindeki adhokrasi ve klan kiiltiirii ile iliskilendirmektedir. Bunun
yaninda akademik personelin kurumlar i¢in hiyerarsi ve pazar kiiltiiriine yone-
lik egilimlerin daha az, adhokrasi ve klan kiiltiirline yonelik egilimlerin daha
fazla olmasi gerektigi diisiincesine sahip oldugu da tespit edilmistir. Kisaca,
akademik personelin daha az 6nem atfettigi orgiit kiiltiirli egilimlerinin fazla, daha
fazla 6nem atfettigi orgiit kiiltliri egilimlerinin az oldugu, mevcut durum ile ol-
mast gereken durum arasinda bir farklilasma bulundugu sonucuna ulagilmstir.

Erdem (2007) tarafindan benzer yontemle yapilan ve hastane ¢alisanlarinin
kurumlarint hangi orgiit kiiltiirii tipi ile iliskilendirdiklerini inceleyen ¢aligmada
da bu arastirma sonuglaria ¢ok paralel sonuglar elde edilmistir. Aragtirmada
hastane ¢aliganlarinin kurumlarini en ¢ok hiyerarsi ve pazar kiiltiirii ile iliskilen-
dirdikleri, adhokrasi ve klan kiiltiirliniin 6zelliklerinin hastanelerde daha az go-
rlildiigli sonucuna ulasiimistir.

Minztberg’in drgiit siniflamasina gore profesyonel orgiitler olarak diisiinii-
len {iniversitelerde, akademik personelin hiyerarsi kiiltiiriiniin egemen oldugunu
diisiinmesi kurumun biiyilikliigiine ve kurumsallagsmasina baglanabilir ancak
konuyu daha etraflica irdeleyen baska calismalar planlanabilir. Ayrica arastir-
mada tek bir tiniversiteden 150 akademik calisana ulasiimistir. Sonuglarin tiim
iiniversitelere genellenebilmesi i¢in daha genis capli 6rneklemler tizerinde yiirii-
tiilmesi gerekmektedir.
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