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Oz

Bu calismada amag, bir tiniversitedeki akademik personelin orgiit kiiltiirti tiplerine yonelik algisinin, is tatmini tizerindeki
etkisini ve bu etkide akademik personelin katilim ve aidiyet algisinin aracilik roliinii incelemektir. Bu amagla, arastirma kapsaminda bir
devlet tiniversitesinde gorev yapan 318 akademik personelden anket yontemi ile veri toplanmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara
gore, orgiit kiiltiirii tiplerinden klan kiiltiirtiniin is tatmini tizerindeki etkisinde katilim ve aidiyetin tam aracilik, adokrasi kiiltiiriintin is
tatmini tizerindeki etkisinde ise katiim ve aidiyetin kismi aracilik etkisi oldugu saptanmustir. Akademik personelin genel olarak
islerinden tatmin olduklar1 ve katiim ve aidiyet duygusunu hissettikleri goriilmekle birlikte, bilimsel gelismelerin &nciisii olan
uiniversitelerin kiilttirtiniin yaraticihg), yeniligi ve girisimciligi temsil eden adokrasi kiiltiirii olmas1 beklenirken, arastirmaya konu olan
biiytik olcekli kamu tiniversitesinde en yiiksek derecede algilanan kiiltiirtin hiyerarsi kiiltiiri ve en az derecede algilanan kiiltiiriin
adokrasi kiiltiirii olmasi dikkat cekmektedir. Universitelerin en éncelikli amacinn bilimsel arastirma ve yaym yapma, nitelikli eserler
ortaya koyma oldugu distiniildiigiinde, akademik personeli bu yénde tesvik edecek, destekleyici ve odiillendirici bir kiiltiir insa
edilmesine oncelik verilmesi gerektigi diistintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgﬁt kiiltiirti, Katihim ve Aidiyet, 15 Tatmini.

Abstract

The aim of this study is to examine whether academic staff's perception of participation and belonging has a mediating role in
the effect of academic staff's perception of organizational culture types on job satisfaction.For this purpose, data were collected using a
questionnaire method from 318 academic staff working at a state university. According to the results obtained from the research, it was
determined that participation and belonging had a full mediation effect on the effect of clan culture on job satisfaction, and participation
and belonging had a partial mediating effect on the effect of adocracy culture on job satisfaction.Although it is seen that academic staff
are generally satisfied with their jobs and feel a sense of participation and belonging, the culture of universities, which are the pioneers
of scientific developments, is expected to be an adocratic culture representing creativity, innovation and entrepreneurship, while the
culture that is perceived at the highest level in the large-scale public university subject to research is the culture of hierarchy and the
least It is striking that the perceived culture is the culture of adocracy. In this sense, it is thought that priority should be given to
building a supportive and rewarding culture that will encourage academic staff in terms of scientific research, publishing, and work.
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1. Giris

Universiteler, kiiresel ekonomideki biiyiime, karmasa ve rekabet artisi ile birlikte dis gevreden
kaynaklanan sosyal, teknolojik, ekonomik ve politik degisimlere uyum saglama zorunlulugundan dolay1
artan bir bask:i altinda kalmaktadir. Cevreden kaynaklanan bu degisimin yarattig1 baski, tiniversitelerin
temelinde koklii bir degisime yol acabilecek kadar etkili olmus (Bartell, 2003, 43-44) ve tiniversiteler giderek
merkezi, pazar odakli ve “ticari” kurumlar haline gelmistir (Silver, 2003, 158).

Universiteler, degisen i¢ ve dis kosullarla basa ¢ikmak igin stratejik planlama yapmaya, strateji
gelistirmeye ve kendilerine rehberlik edecek kilavuz ilkeler belirlemeye calismaktadir. Aynm1 zamanda
tiniversiteler, stratejik planlama kapsaminda, kurum icindeki hakim kiilttirtin belirlenmesi ve analizi ile
basar1 ve gelisime araciik edecek kiltiirtin bi¢imlendirilmesine yonelik calismalar yapmaya onem
vermektedir (Sporn, 1996, 45). Universiteler arastirmanin ve bilimsel calismanin tegvik edildigi, yaraticilik ve
yeniligin 6nemli oldugu kurumlar oldugundan, tiniversitelerde hakim orgiit kiiltiirtintin bu calismada da
temel alman, Cameron ve Quinn tarafindan olusturulmus Rekabet¢i Degerler Modelinde agirlikli olarak
adokrasi kiiltiirti olmasi beklenmektedir. Aksi durumda, daha cok kar odakli olmalari; iiniversitelerin
egitim, arastirma ve yenilik igin yeterince ¢aba ve zaman harcamalarini engelleyerek, onlar1 tiniversitelerin

kurulus nedeni olan bilimsel arastirma ve yayimn yapma hedeflerinden alikoyabilecektir (Mohammedi vd.,
2010).

Universitelerde orgiit kiiltiirti, kurum igindeki galisanlarca paylasilan hakim degerler, varsayimlar
ve inanglar olarak calisanlara nasil davranmalar1 gerektigine yonelik bilgi saglar. Aynmi zamanda orgiit
kilttirti, tiniversitelerde fonksiyonel karar almanin en énemli bilesenini olusturmakta (Fralinger ve Olson,
2007, 85; Bartell, 2003, 54) ve kurumun igsel biitiinlesmesini saglayarak, dis cevreye uyum saglamasina ve
belirsizligi tolere etmesine katkida bulunmaktadir. Giiclii bir {iniversite kiiltiirti iiyelerini destekleyen,
gelistirerek motive eden, bilgiye ve seffaflifa 6nem veren, degisim ve yenilikten yana olan bir kiiltiir olup
(Fralinger ve Olson, 2007, 85), ayn1 zamanda stratejik yonetime destek saglayarak adaptasyona zemin
hazirlayan ve stratejilerin etkin sekilde uygulanmasmi kolaylastiran bir kiilttirdiir (Sporn, 1996, 46).
Universitelerde rekabet ve basariya aracilik edecek giiclii bir kiiltiiriin olusturulmasi, iniversitelerin
performansini arttirirken, diger yandan calisanlarda katilim ve aidiyet duygusunun gelistirilmesi ve is
tatminin saglanmasi agisindan da énemlidir (Jaitli ve Hua, 2013, 117).

Bu dogrultuda, bu calismada Cameron ve Quinn’in olusturmus oldugu Rekabetci Degerler
Modelinden yola cikilarak bir kamu tiniversitesinin akademik personeli tizerinde bir arastirma yapilmustir.
Arastirmanin amaci, akademik personelin algilladigi hakim kiltiirtin s6z konusu modeldeki kiiltiir
boyutlarindan hangisi oldugunu belirlemek, kiiltiir boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkisini ve s6z konusu
etkide akademik personelin katilim ve aidiyet duygusunun aracilik roliinii incelemektir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Orygiit Kiiltiirii ve Quinn ve Cameron Orgiit Kiiltiirii Modeli

Kiiltur, antropologlar tarafindan tarih boyunca toplumlarda gelisen gelenek ve ritiiellere atifta
bulunmak icin kullanilirken, orgiitsel alanda orgiit iklimi ve degerleri gercevesinde insan unsurunun tutum
ve davraniglarinin incelenmesinde kullanilmistir (Schein, 2004, 7). Orgiitsel psikoloji, sosyal antropoloji ve
sosyal psikoloji alanlarinin bilesiminden meydana gelen (Scott, 2003, 924) orgit kulttrt, 1979'da
Pettigrew’in “Orgiitsel Kiiltiir Uzerine Caligmalar” adli makalesi ile yonetim literatiiriine girdikten sonra
(Rutherford, 2001, 372), yonetim ve organizasyon alanindaki akademisyenler tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmis ve tizerinde net bir fikir birligine varilamamustir (Scott, 2003, 925; Cetin ve Topaloglu, 2018, 459;
Chatman ve O'Reilly, 2016, 202). Ancak ilgili yazin incelendiginde yapilan ¢alismalarin énemli bir kisminda
orgiit kulttirtintin calisanlar tarafindan paylasilan bir deger, inang ve davranis sistemi olduguna iliskin goriis
dikkat cekmektedir (Beson, 2007, 617; Azanza vd., 2013, 46; Schein, 2004, 7; Bartell, 2003, 45; Chang ve Lin,
2007, 441).

Daft, orgiit kultiirtinti “orgiit tiyelerince paylasilan ve yeni tiyelere dogru diisiinme ve davranma
konusunda yol gosteren degerler, normlar, inanglar ve anlayislar kiimesi” olarak tanimlamaktadir (Daft,
2008,375). Robbins ve Judge (2013) ise orgiit kilttirtinii “bir orgiitii diger tim orgiitlerden ayiran ve orgiit
tiyelerince paylasilan deger sistemi” olarak tanimlamistir. Claver ve arkadaslar1 (2001), 6rguit kiilttirtinti hem
i¢c yonetim sorunlarini hem de miisteriler, tedarikciler ve gevre ile ilgili sorunlari ¢ozmek icin bir
organizasyonda islerin nasil yapildigini agiklayan, orgiitiin iiyeleri tarafindan paylasilan bir dizi deger,
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sembol ve rittiel olarak tanimlamaktadir. Schein ise orgiit kiiltiirti taniminda, formal is felsefesi, iklim,
paylasilan degerler, 6zel yetkinlikler, formal rittiel ve kutlamalar, dilbilimsel paradigmalar ve grup
normlariin énemine dikkat cekmektedir (Schein, 2004, 14).

Kiilttir, orgtitii cevresindeki diger orgiitlerden ayiran, orgiit tiyelerine kimlik duygusu kazandiran,
kisilerin bireysel cikarlarindan 6te daha biiyiik bir amaca baglanmasinmi kolaylastiran ve sosyal sistemin
surekliligine katkida bulunan 6nemli bir unsurdur. Ayrica 6rgiit kiiltiirti, galisanlarin davranislarina iliskin
standart bir model olusturarak orgiitiin bir arada olmasini saglayan sosyal bir tutkal gorevi gormektedir
(Robbins ve Judge, 2017, 523). Aym zamanda kisilerin bireysellikten uzaklasip orgtitle biittinlesmesini
saglayan orgiit kiltirt, hem i¢ hem de dis cevrede ortaya cikabilecek degisimlere adaptasyonu
kolaylastirmak suretiyle orgiite deger yaratmaktadir (Ipgioglu ve Sahin, 2012, 155). Nitekim Daft’a gore
dogru kiiltiir, orgiit performansini ortalama bir seviyeden miikemmel bir diizeye getirmeye yardimci olur
(Daft, 2008, 377).

Bir orgiite iliskin temel unsurlar degerler, normlar ve varsayimlardan olusurken; hikdye ve mitler,
dil, kahramanlar, semboller, torenler ise orgiitiin karakterini ortaya koyan, orgiit kilttirtiniin gozle
goriilebilen unsurlarini meydana getirmektedir (Scott, 2003, 925; Daft, 2008, 375; Cameron ve Quinn, 2006).
Bu unsurlara asagida kisaca deginilmistir:

* Normlar, davranislarin olctiliip degerlendirildigi, bu degerlendirme sonucunda begenme ya da
kinama olarak karsilik bulan 6l¢ti ve kurallar: ifade etmektedir (Eren, 2007, 290-291).

» Degerler, normlara kiyasla daha genis ve somut olup, ¢rgiit {iyelerinin ¢ogu tarafindan kabul
edilen, calisan davramslarinin degerlendirilmesinde ve yorumlanmasinda kullamilan 6lgiitlerin
kaynagini olusturmaktadir (Eren, 2007, 292).

= Temel varsayimlar, bireylerin tutum ve davramslarina referans olusturan, biling disi diizeye
itilmis, orgiit kiltirintin deger, inang ve norm sistemini yonlendiren ilkeleri ifade etmektedir (Iscan ve
Timuroglu, 2007, 122).

» Hikdyeler, orgut tiyelerince paylasilan ve yeni galisanlara orgiit hakkinda bilgilendirme amach
soylenen, gercek olaylara dayanan anlatilardir. Mitler ise orgiitiin deger ve inanglar ile tutarli, ancak
gerceklerle ilgisi olmayan anlatilar1 ifade etmektedir (Daft, 2008, 378).

»  Kahramanlar, orgiitte belirli ideal oOzelliklere sahip, diger calisanlara yol gosteren ve onlar
tarafindan 6rnek alinan rol modellerdir (Avci, 2014, 16).

= Semboller, orgiit agisindan 6zel anlami olan “unsurlar” (6rgiitin tiniformasi, logosu, slogani,
fiziksel araglar vb.) olarak tanimlanmakta ve oOrgiit tiyelerini birbirine baglayan bir ara¢ gorevi
gormektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012, 52).

= Torenler, kolektif bir sekilde yapilan kokteyl, kutlama, eglence gibi seremonileri ifade etmektedir
(Gulova ve Demirsoy, 2012, 52).

= Dil, isgorenlerin orgiitte birbirlerini anlamalarii saglamas: ve kiiltiire iliskin tiim unsurlarin
diger nesillere aktarilmasinda bir ara¢ gorevi gormesi bakimindan oldukca 6nemlidir (Giingoren, 2017,
41).

Bu calismada, tniversite orgiit kiltirtinti agiklamada Cameron ve Quinn (2006)'in Rekabetci
Degerler Modeli kullamilmistir. Bu model, orgiitsel kiiltlir yazininda yer alan en etkin arastirma
modellerinden biridir (Yu, 2009). S6z konusu modelde, esneklik ve takdir yetkisine karsi istikrar ve kontrol,
ice odakliliga kars1 ise disa odaklilik olmak tizere iki boyut kullanarak olusturulan; hiyerarsi, pazar, klan ve
adokrasi kiiltiirii olmak tizere dort orgiit kiiltiirti tipi tanimlanmaktadir. Bu model Tablo 1’de gosterilmekte,
modeldeki kiiltiir tiplerine de asagida deginilmektedir.

Hiyerarsi Kiiltiirii: Orgiit icine ve biitiinlesmeye odakli, mekanik bir yap1 arz eden (Erdem, 2007);
verimlilige, normlara ve kurallara siki sikiya bagl temel degerlere sahip, rasyonellie ve mantiga dayanan
bir orgiit kiiltiirtidiir (Sanz-Valle vd, 2011). Orgiitteki bireylere iligkin roller, kisilerin kendisinden daha
onemlidir (Ergiin, 2007). Kimin ne yapacagi, nasil yapacagl onceden belirliyken, etkili liderler de iyi bir
koordinatér ve organizatordiirler. Orgiitiin uzun vadede ilgi alani istikrar, dngoriilebilirlik ve verimliliktir.
Organizasyonu bir arada tutan resmi kural ve politikalardir (Cameron ve Quinn, 2006, 38).
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Tablo 1: Cameron ve Quinn’in Rekabetci Degerler Modeli
Esneklik ve Takdir Yetkisi (Organik Yap1)

Klan Kiiltiirii Adokrasi Kiiltiirii

Hakim Nitelikler: Dayamsma, katilimcilik, takim calismas:, | Hakim Nitelikler: Girisimcilik, yaraticilik, uyum yetenegi
aile duygusu Liderlik Tarza: Girisimci, yenilik¢i, risk alan

Liderlik Tarzi: Akil hocasi, kolaylastirici, ebeveyn figiirii Baglayici Unsurlar: Girigimcilik, esneklik, risk

Baglayict Unsurlar: Sadakat, gelenekler, kisileraras: uyum Stratejik Vurgu: Yenilige, biiyiimeye ve yeni kaynaklara
Stratejik Vurgu: Insan kaynagim gelistirmeye, baghhga ve | yonelik
maneviyata yonelik

ice Odaklilik ve Biitiinlesme
ewSeqIpIe] 9A MI[IP[epO esig

Hiyerarsi Kiiltiirii Pazar Kiiltiirii

Hakim Nitelikler: Emir-komuta, kural ve diizenlemeler, tek | Hdkim Nitelikler: Rekabetcilik, amaglara ulasma

bigimlilik Liderlik Tarzu: Kararli, basar: odakli

Liderlik Tarzi: Koordinator, yonetici Baglayict Unsurlar: Hedefe yonelim, iiretmek, rekabet
Baglayict Unsurlar: Kurallar, politikalar, prosediirler etmek

Stratejik Vurgu: Duraganhga, ongoriilebilirlige, diizenli | Stratejik Vurgu: Rekabet avantajina ve pazar itistiinliigiine
islemlere yonelik yonelik

Istikrar ve Kontrol (Mekanik Yap1)
Kaynak: Lund, Daulatram. B.(2003), s.221

Pazar Kiiltiirii: Pazar kultiirdi, orgiit disina ve farklilasmaya odakli, mekanik bir yap: arz eden,
rekabetciligi, verimliligi ve dis odakliigr vurgulayan bir orgiitsel kiiltiir seklidir. Bununla birlikte, pazar
kilttirti duragan ve kontrol yonii de olan bir yap:r arz eder (Pennington vd., 2003). Bu kiiltiire sahip
orgiitlerin temel degerleri hedefe ulasma, tutarlilik ve rekabet edebilirliktir (Sanz-Valle vd., 2011). Bu kiiltiire
sahip orgiitlerde her birey basar1 odakli olmalar: icin tesvik edilirken (Ouchi, 1987, 74) liderler ise, iin ve
basar1 nemli oldugundan tutkulu, {iretici ve rekabetci bir 6zellik gostermektedir. Sonu¢ odakli olan bu
kiilttirde uzun vadede ilgi, zorlayic1 amag ve hedeflere ulasmaya yonelik iken, “kazanma vurgusu” orgiitsel
unsurlar: bir arada tutan en 6nemli aractir (Dastmalchian vd, 2000; Cameron ve Quinn, 2006, 40). Orgl‘it
basarisinda degerlendirme &lgtitleri ise pazar payi, somut ¢iktilar ve kardir (Dosoglu ve Giiner, 2001; Dwyer
vd, 2003).

Klan Kiiltiirii: Aile tipi orgiitlenmeye benzetilen, ¢rgiit icine ve biitiinlesmeye odakli ve organik bir
yap1 arz eden klan kiiltiirti; ekip ¢alismasi ve ¢alisan gelisimi, miisterileri en iyi ortak olarak gorme, orgiitte
insancil bir calisma ortami yaratma ve g¢alisanlarin katilimlarini ve bagliliklarini giiclendirme gibi temel
degerler icermektedir (Cameron ve Quinn, 2006, 41). Otorite, genellikle 6rgiit tiyeleri tarafindan verilmek
suretiyle gayri resmi bir nitelik tasirken (Ergiin, 2007), liderler daha ziyade mentor olarak ve hatta ebeveyn
figtirleri olarak goriilmektedir. Kararlar katiim ile alinmakta, orgiit gelenekler ve sadakatle bir arada
tutulmakta, orgiite giiven ve bagliliga oldukca onem verilmektedir (Cameron ve Quinn, 2006, 42-43; Dosoglu
ve Giiner, 2001; Dwyer vd., 2003). Basar1 ise iyi bir 6rgit iklimi ve ¢alisanlara ne kadar deger verildigiyle
olctilmektedir (Cameron ve Quinn, 2006, 42-43).

Adokrasi Kiiltiirii: Orgiit disina ve farklilasmaya odakli (Sanz-Valle vd, 2011); yaraticilik,
yenilikgilik, esneklik, girisimcilik ve risk almaktan olusan temel degerlere sahip adokrasi kiiltiirti (Cameron
ve Freeman, 1991; Stoica vd., 2004; Sanz-Valle vd., 2011), organik bir yap1 arz etmektedir (Dastmalchian vd.,
2000). Adokrasi kiiltiirtinde, pazar veya hiyerarsi kiilttirtinde oldugu gibi merkezde toplanan giic veya
otorite iligkilerinden ziyade; giiciin, o anda hangi sorunun ele alindigma bagli olarak kisiden kisiye veya
gorev ekibinden gorev ekibine degisiklik gosterdigi bir durum soz konusudur. Etkili bir liderlik igin
vizyoner ve yenilik¢i olmak ve risk almanin gerekli oldugu adokrasi kiiltiirii i¢in en énemli zorluk, yeni mal
ve hizmetler {iretmek ve yeni firsatlara hizla uyum saglamak oldugundan (Cameron ve Quinn, 2006, 44),
yeni stillerin denenmesi ve yeni firsatlarin aranmas1 énemli olmakta ve bireylerin fikirlerini sdylemeleri,
kisisel olarak inisiyatif ve risk almalar:1 tesvik edilmektedir (Dastmalchian vd., 2000; Cameron ve Quinn,
2006, 45). Boylece, cevrede meydana gelebilecek degisikliklere hizli bir sekilde cevap vermeye ve uyum
saglamaya calisilmaktadir (Hult vd., 2002). Orgiitiin uzun vadeli stratejik vurgusu, hizli biiytime ve yeni
kaynaklar edinmeye yonelik iken, basarmin 6l¢iisti benzersiz ve orijinal {iriin ve hizmetler tiretmektir.

2.2. Universite Orgiit Kiiltiirii

Kurumsal kararlarin ve eylemlerin nasil gerceklestirildigini aciklamada tniversite kiiltiirti 6nemli
bir degisken olarak gorildiigtinden, gectigimiz yillarda tiniversite kiiltiirtine iliskin gesitli ¢alismalar
yapilmistir (Gonzalez, 2002, 193). Universite diizeyinde kiiltiir, gelenege dayanan, sozlii ve sozsiiz olarak
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iletilen, yoneticiler, 6gretim tiyeleri, 6grenciler, yonetim kurulu tyeleri ve destek personelinden olusan
tiniversite paydaslarinin degerleri ve inanglari olarak tanimlanmaktadir (Fralinger ve Olson, 2007, 86). Stz
konusu deger ve inanglar, tiniversitelerde karar verme siireglerini biiyiik 6lciide etkilemesi bakimindan
6nem tagimaktadir (Bartell, 2003).

Akademik orgiit olarak kabul edilen {iniversitelerin kiltirti diger orgiitlere gore ¢ok daha
karmagiktir (Dill, 1982, 308). Bu anlamda {tiniversite kiiltiirii, tist diizey yoneticilerin, 6gretim tiyelerinin,
rakiplerin ve toplumun inanglarinin ve uygulamalariin o Universitenin etkinligini temel olarak
sekillendirmek maksadiyla bir araya geldigi biiyiik bir yapidir (Fralinger ve Olson, 2007, 86). Bu yapiya
iliskin faaliyetler; politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlerden biiyiik ¢lciide etkilendiginden, bu
durum universiteleri gevrelerine karst savunmasiz hale getirmektedir (Sporn, 1996, 42). Bu nedenle giiglii bir
kiiltiir yaratmak da zorlasmaktadir. Bu anlamda, gii¢lii bir tiniversite kiiltiirti, orgiit tiyelerinin degerleri ve
hedefleri, hiyerarsik entegrasyon ve stratejiler arasinda ¢nemli diizeyde uyum gerektirir (Sporn, 1996, 46).
Ayrica, tniversitelerde kiiltiirtin giicli, azalan kaynaklarla karsi karsiya kalindiginda ozellikle dnem
tasimaktadir. Zira kiiltiir, 6zellikle organizasyonun refah dénemlerinde beslenmez ise fakiilteler arasinda
yikici gatismalar, mesleki anlamda moral kaybi ve tiyeler arasinda yabancilasma gibi problemler meydana
gelmektedir (Dill, 1982, 304).

Universite kiiltiirti ve bunun sonuglarina iliskin ok sayida arastirma olmamakla birlikte, yapilan
calismalar tiniversitelerde kiilttire iliskin farkli sonuglar gostermistir. Peterson ve White (1992), 6gretim
tiyelerinin orgtit kultiirti algilarinin, {iyelerin motivasyon ve performanslarin1 énemli 6lctide etkiledigini
gostermistir. Mohammedi ve arkadaslar1 (2010), calismalarinda adokrasi kiiltiirtinii benimseyen fakiiltelerin,
ise iliskin sorumluluklar: yerine getirmede daha etkin olduklarini ortaya koymustur. Ayrica bu ¢alisma,
Ogretim tyelerinin orgit kilttirti algilar1 arasindaki farkliliklarin, {iyelerin dgretim yaklagimlarmi ve
ogrencilerin 6grenme durumunu etkiledigini gostermektedir. Fralinger ve Olson (2007) tarafindan yapilmis
bir calismada, tiniversitenin hakim klan kiiltiirtiniin etkisiyle 6gretim tiyelerinin 6grenciler tarafindan birer
ebeveyn ve bolim ortaminin da aile ortamu gibi goriildiigi, baghlik ve sadakatin fazla olmasi dolayisiyla da
ogrencilerin iletisim becerilerini artirma ve grenciler ile mezunlara mesleki deneyim firsati sunma hedefini
gergeklestirmek agisindan 6nemli bir zemin olusturuldugu ortaya konmustur. Lapina ve arkadaslar1 (2015)
ise, tiniversite drgiit kiiltiirtintin, kalite yonetimi icin bir temel sagladigim ve direkt olarak “gelisme” ile
baglantili oldugunu ortaya koymustur.

Turkiye’de yapilmis bazi galismalar (Beytekin vd, 2010; Erdem vd., 2011), {iniversitede hakim
kiiltiirtin hiyerarsi ve pazar kiiltiirti iken; misyon, amag ve stratejik hedeflerin adokrasi ve klan kiiltiirtine
iliskin ifadelere daha ¢ok yer verdigine, orgiit tiyeleri tarafindan beklenen kiiltiir tipinin de yine klan ve
adokrasi kultiirt olduguna, dolayisiyla hakim kdltiirle yaratilmak istenen kiilttir arasindaki
uyumsuzluklarm {iniversitenin stratejik amagclarinin gergeklestirilmesi stirecinde sorun teskil edebilecegi
gercegine dikkat cekmektedir. Diger yandan, akademik personelin ¢rgiit kiiltiirii algisini 6l¢meyi hedefleyen
calismalarda ise genel itibariyle kiiltiir algisinin unvana, kadro tiiriine, bagli olunan boliime ve yonetim
gorevine sahip olup olmamaya gore anlamli bir bigimde farkhilagtig1 goriilmdistiir (Giiven, 1996; Ira ve Aksu,
2009; Iplikci ve Topsakal, 2014).

2.3. Orgiit Kiiltiirii, [ Tatmini ve Katilim ve Aidiyet Arasindaki Iligkiler

Bireyin degerleri, beklentileri, kisiligi, isin yapis1, sunulan firsatlar gibi cesitli i¢ ve dis faktorlerden
etkilenen ve ¢ok boyutlu bir degisken olarak bircok arastirmaya konu olan is tatmini, genel itibariyle bir
bireyin isiyle ilgili olumlu hislerini ifade eder (Belias vd., 2015, 316). Is tatmininin 6rgiit kiiltiri ile iliskisi
ise, orgut kultirtinin tipine ve bireyin ¢rgiit icerisinde nasil hissettigine bagli olarak farklilasmaktadir
(Lovas, 2007, 215). Bu dogrultuda, yapilan ¢alismalar orgiit kiiltiiriiniin is tatminini etkileyen 6nemli bir
unsur oldugunu gostermektedir (Hosseinkhanzadeh vd., 2013, 832; Lovas, 2007, Avci, 2014). Peterson ve
White’a (1992) gore, akademik orgiitlerde fakiilte galisanlari, kurumun misyonu ve hedefleri tizerinde giiclii
bir orgtit kiiltiirti vurgusu olduguna inandiklarinda, islerinden daha fazla memnuniyet duymakta ve islerine
daha fazla baghlik gostermektedir (Peterson ve White, 1992).

Arastirmalar, inovasyona odaklanan adokrasi kiiltiirii ile esnek olarak tanimlanan klan kiltiirlerinin
calisanlarin is tatminiyle pozitif bir iliskisinin oldugunu gosterirken, hedef tamamlamaya odaklanan pazar
kiiltiirti ve stresli bir ¢evreye sahip hiyerarsi kiiltiiriintin, ¢alisanlarin is tatmini ile negatif yonde iliskili
oldugunu gostermektedir (Lund, 2003; Fatima, 2016; Lovas, 2007; Cameron ve Quinn, 2006; Azanza vd.,
2013, 46). Nitekim Lovas (2007) tarafindan kamu personeli tizerinde gerceklestirilen bir ¢alismada, klan
kiilttirtine iligkin katilim, giiven, sadakat gibi organizasyonel 6zelliklerin calisanlarin is tatmini ile ytiksek
korelasyon gosterdigi saptanmustir. Tiirkiye’de yapilan benzer bir arastirmada ise (Iscan ve Timuroglu,
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2007); klan ve adokrasi kiilttirlerinin is tatmini ile pozitif, hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerinin ise is tatmini ile
negatif bir iliskiye sahip oldugu gortilmiistiir. Benzer sekilde Berson vd. (2008) inovasyon kiilttirtintin is
tatmini ile onemli dlgiide iliskili oldugunu ortaya koymustur. Farkli olarak Cin’de yapilan bir arastirmada
biuirokratik kiltiir boyutunun Cin orgiitlerinde en baskin kiiltiir oldugu ve bu kiiltiir altinda calisan
bireylerin islerinden oldukga tatmin olduklar1 goriilmiistiir (Lok ve Crawford, 1999). Bu dogrultuda, orgiit
kilttirti tiplerinin akademik personelin is tatminleri ile iliskisini incelemek tizere asagidaki hipotezler
olusturulmustur:

H;: Klan kiiltiirti ile akademik personelin is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski
vardir.

H: Adokrasi kiiltiirii ile akademik personelin is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde anlaml bir
iligki vardir.

Hj: Pazar kiiltiirti ile akademik personelin is tatmin diizeyleri arasinda negatif yonde anlaml bir
iligki vardar.

H,: Hiyerarsi kiilttirti ile akademik personelin is tatmin diizeyleri arasinda negatif yonde anlamli bir
iligki vardir.

Bu calismada, arastirma degiskenlerinden biri olan katilim ve aidiyet, genel itibariyle bireyin resmi
veya gayri resmi etkilesimler yoluyla baglanma ihtiyact veya arzusu olarak tanimlanabilir (Stebleton vd.,
2011, 9). Orgiitsel anlamda aidiyet, bireyin kendini “orgiitiin bir parcasi” olarak gormesi (Stamper ve
Masterson, 2002), orgiitiin degerlerini ve amaglarini benimsemesi ve orgiit tiyeligini devam ettirmek adina
bu amaglar1 gerceklestirme yolunda {istiin caba gostermesi olarak tamimlanmaktadir (Oztop, 2014,304).
Aidiyet, calisanin orgiitte bir yer edindigi ve orgiit tarafindan kabul goérdiigiinii hissetmesini ifade eder
(Chen ve Aryee, 2007). Aidiyet duygusu, calisanin orgiite baghlig: ile birlikte katilimini da beraberinde
getirdiginden, aidiyet ile katilim kavramlari arasinda siki sikiya bir iliski bulunmaktadir (Avci, 2014).

Bireyin bir gruba ait olma ve katilma ihtiyaci orgiit kiiltiirtintin olusumuna katki saglamaktadir
(Capan, 2016, 16). Bununla birlikte, 6rgiit kiilttirti de calisanlarin katilimi, takim galismasi, giiglii bir gorev
duygusu uyandirma gibi uygulamalarla calisanlarda giiclii bir sahiplenme duygusu yaratmaya yardimci
olmaktadir (Berson vd., 2008, 619). Ozellikle klan kiiltiirtiniin en 6nemli dzelliklerinin basinda calisanlarin
katilim, baglilik ve sadakatinin saglanmas: gelmektedir (Cameron ve Quinn, 2011, 46). Yaraticilik, yenilik ve
risk alma odakli adokrasi kiltiirtinde de klan kiilttirtindeki kadar baskin olmamakla birlikte katilim ve
aidiyetin 6n planda olmasi beklenmektedir. Zira adokrasi kiiltiirii dinamik ve girisimci bir iklime isaret eder
(Erdem vd., 2011, 79). Hiyerarsi kiiltiiriinde ise 6rgiit ici rollerin, stz konusu pozisyonu dolduran kisilerden
daha 6nemli olmasi ve bireylerin bu rollerle tanimlanmasi sebebiyle (Erdem vd., 2011, 79) katilim ve aidiyet
ile hiyerarsi kiltiirtintin negatif yonde bir iliskisinin olmas1 beklenmektedir. Benzer sekilde, disa odakl bir
kiiltiir olan pazar kiiltiirtinde de bireyin kendisinden ¢nce kazanma vurgusu ve zorlayici hedeflerin 6n
planda olmasi sebebiyle (Pennington vd., 2003) aidiyet ve katilim ile pazar kiiltiirtiniin negatif yonde bir
iliskisinin olmas1 beklenmektedir. Bu dogrultuda, orgiit tipleri ve akademik personelin katilim ve aidiyet
diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek tizere asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hs: Klan kiiltiirii ile akademik personelin katilim ve aidiyet diizeyleri arasinda pozitif yonde anlaml
bir iligki vardar.

He: Adokrasi kiiltiirii ile akademik personelin katilim ve aidiyet diizeyleri arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki vardar.

H7: Pazar kiltiirti ile akademik personelin katiim ve aidiyet diizeyleri arasinda negatif yonde
anlamli bir iligki vardir.

Hs: Hiyerarsi kiiltiirti ile akademik personelin katiim ve aidiyet diizeyleri arasinda negatif yonde
anlamli bir iligki vardar.

Yapilan arastirmalar, 6zellikle kararlara katilimin is tatminini artiran énemli bir unsur oldugunu,
ayni zamanda bireyin aidiyet duygusunun da is tatminini etkiledigini gostermektedir (Demir, 2005). Aidiyet
duygusunun olmamasi bireyde tatminsizlik, diisiik benlik saygisi, yabancilasma duygusu ve akademik
performansin diismesi gibi sonuglara yol agmaktadir. (Strayhorn, 2019, 2). Aidiyet duygusu, bireyin algisimn
ve davramslarini harekete geciren temel bir ihtiya¢ ve motivasyon kaynag1 (Strayhorn, 2019, 9) oldugundan,
calisanlarin davranigsal ve tutumsal is sonuglari tizerinde etkili olmaktadir (Chen ve Aryee, 2007, 29).
Stamper ve Masterson (2002), aidiyeti ¢alisanlarin gelecekte tdiillendirme beklentisiyle isin gerektirdiginin
Otesinde bir gabaya atifta bulunan Sosyal Degisim Teorisi'ne dayandirmaktadir (Stamper ve Masterson,
2002, 876). Buna gore; calisanlarin aidiyet duyma nedenlerinden biri de diger calisanlara gore daha fazla
egitim ve terfi gibi is tatminine neden olan tesvikler alabilmektir (Chen ve Aryee, 2007, 29). Bu bilgiler
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1s181nda, akademik personelin katilim ve aidiyet diizeyleri ile is tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik
olarak asagidaki hipotez olusturulmustur:

Ho: Akademik personelin katithm ve aidiyet diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki vardir.

Olumlu orgtit kiiltiirtintin neden oldugu olumlu bir iklim, calisanlarin katiiminin ve tatmininin
yiiksek oldugu bir ortamin olusmasini saglamaktadir (Demir, 2005, 26). Nitekim klan kiiltiiriti dostane bir
calisma ortami, sadakat ve orgiite baglilik ile karakterize edilen bir orgiit kiiltiirii tipidir (Belias vd., 2015,
316). Benzer sekilde, merkezi bir gii¢ tarafindan yonetilmeyen, gayri resmi grup ici etkilesime dayanan,
esnek ve dinamik bir yapiya sahip adokrasi kiiltiirtinde (Yu vd., 2015, 247) de olumlu bir iklim hakimdir.
Dolayisiyla bu arastirma, klan ve adokrasi kiiltiirlerinin is tatmini tizerindeki etkisinde ¢alisanlarin aidiyet
duygusunun ve katilimlariin saglanmasinin énemli oldugu fikrini savunmaktadir. Diger yandan, kurallara,
emir ve talimatlara dayali hiyerarsi kiiltiirii ile rekabet ve kazanma duygusuna dayali pazar kiiltiiriiniin de
is tatmini {izerindeki etkisinde calisanlarin katihm ve aidiyet duygusunun onemli bir rolii oldugu
dustintilmektedir. Bu bilgiler 1s1§1nda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hip: Klan kiiltiirtiniin akademik personelin is tatmin diizeyleri {izerindeki etkisinde katilim ve
aidiyet araci rol iistlenmektedir.

Hi:: Adokrasi kiiltiirtintin akademik personelin is tatmin dtizeyleri tizerindeki etkisinde katilim ve
aidiyet araci rol tistlenmektedir.

Hiz: Pazar kiiltiirtintin akademik personelin is tatmin diizeyleri {izerindeki etkisinde katiim ve
aidiyet araci rol tistlenmektedir.

Hi3: Hiyerarsi kiiltiiriiniin akademik personelin is tatmin diizeyleri tizerindeki etkisinde katilim ve
aidiyet araci rol tistlenmektedir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmada temel amag; katilim ve aidiyet, is tatmini ve orgut kilttirti arasindaki iligkileri
aciklamak ve orgiit kilttrt tiplerinin is tatmini tizerindeki etkisinde katihm ve aidiyetin aract bir rol
ustlenip {iistlenmedigini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda, arastirmanin evrenini Tiirkiye'deki bir devlet
{iniversitesinde gérev yapan 2039 akademik personel olusturmaktadir. Ornekleme yontemi olarak, aragtirma
davetinin evrenin tamamina gonderildigi goniilli 6rnekleme yontemi (Saruhan ve Ozdemirci, 2018, 203)
kullamilmis ve arastirma, katillm hususunda goniillii olan akademik personel ile gerceklestirilmistir.
Kisilerin tamamina online olarak gonderilen anketlere 341 kisi doniis saglamus, bunlardan eksiksiz
doldurulan 318 anket degerlendirmeye alinabilmistir. Kozak (2015)’a gore, nicel bir arastirmada 300-400 adet
araliginda anket sayist saglikli bir veri analizi igin yeterli oldugundan, 318 anket veri analizi igin yeterli
goriilmistiir. Arastirma siireci 2019 yilinda ytirtitilmiistiir.

Arastirma orneklemine iliskin tanimlayic: istatistiki bilgiler Tablo 2'de verilmistir. Arastirmaya
katilanlarin %44,7’si (142 kisi) kadin ve %55,3"ti (176 kisi) erkektir. Katilimcilarin yas dagilimlary; %8,8"1 (28
kisi) 20-29 yas, %31,81 (101 kisi) 30-39 yas, %40,5 (129 kisi) 40-49 yas araliginda iken %18,9'u (60 kisi) ise 50
ve tizeri yasa sahiptir. Arastirmaya katilanlarin %8,2'si (26 kisi) profesor, %18,9 (60 kisi) docent, %25,8 (82
kisi) dr. ogretim {tiyesi, %25,5(81 kisi) ogretim gorevlisi, %11,9u (38 kisi) arastirma gorevlisi, %2,5'1 (8 kisi)
ogretim gorevlisi (Dr.), %6,6’s1 (21 kisi) okutman ve %0,6’s1 (2 kisi) uzman unvanina sahiptir. Yine akademik
personelin %54,7’si (174 kisi) fakiiltede, %6,6’s1 (21 kisi) enstitiide, %3,8'1 (12 kisi) yiiksekokulda, %2,5'i (8
kisi) konservatuarda, %28,6’s1 (91 kisi) meslek yiiksekokulunda ve %3,81 (12 kisi) rektorlige bagh
bolimlerde gorev almaktadir. Son olarak arastirmaya katilanlarin hizmet yillar1 dikkate alindiginda
%26,1’inin (93 kisi) 0-9 yillar1 arasinda, %38,7’sinin (123 kisi) 10-19 yillar1 arasinda, %29,5inin (94 kisi) 20-29
yillar1 arasinda hizmet verdikleri goriiliirken %5,7'sinin (18 kisi) 30 ve tizeri yildir hizmet verdikleri
gorilmiistir.
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Tablo 2: Ornekleme Iliskin Tanimlayc1 Istatistikler

Degiskenler N Gruplar Frekans Yiizde
Cinsiyet 318 Kadin 142 44,7
Erkek 176 55,3
Yas 318 20-29 28 8,8
30-39 101 31,8
40-49 129 40,5
50 ve fazlasi 60 18,9
Unvan 318 Profesor 26 8,2
Dogent 60 18,9
Dr. Ogretim Uyesi 82 25,8
Ogretim Gorevlisi 81 25,5
Aragtirma Gorevlisi 38 11,9
Ogr. Gorevlisi (Dr.) 8 2,5
Okutman 21 6,6
Uzman 2 0,6
Birim 318 Fakiilte 174 54,7
Enstitii 21 6,6
Yiiksekokul 12 3,8
Konservatuar 8 2,5
Meslek Yiiksekokulu 91 28,6
Rektorliige Bagli Boltimler 12 38
Hizmet Yili 318 0-9 83 26,1
10-19 123 38,7
20-29 94 29,5
30+ 18 57

3.2. Arastirmamn Modeli

Arastirmanin kavramsal gercevesinde verilen bilgiler ve bu bilgiler 1s18inda sunulan hipotezlere
yonelik olarak olusturulmus arastirma modeli Sekil 1'deki gibidir.

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Ha(+)
KLAN KULTURD H, i+
ADOKRASI
L TORD v
KATILIM H, i+) is
| VE - TATMINI
AIDIYET
PAZAR
HIYERARSI Ha()
L TORD
Hz ()

3.3. Veri Toplama Aract ve Verilerin Analizi

Bu calismada kullamilan veri toplama araci yontemi ank_et yontemidir. Arastirmanmn amaci
dogrultusunda hazirlanan anket, toplam 4 boliime ayrilmaktadir. Ilk boliimde 6rneklemin demografik
ozellikleri ile ilgili 5 ifade, ikinci boliimde is tatmine iliskin 5 ifade, tigtincti boliimiinde katilim ve aidiyet
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olcegine iliskin 7 ifade ve son boliimiinde de orgiit kiltirt 6lgegine iliskin 16 ifade bulunmaktadir. Is

voou

tatmini ve katilim ve aidiyet 6lceklerinde “(1) Hi¢ memnun degilim”, “(5) Cok memnunum”, érgiit kiiltiiri
olgeginde ise “(1) Kesinlikle katilmiyorum”, “(5) Kesinlikle katiliyorum” biciminde likert tipi derecelendirme
kullanilmastir.

Is tatmini diizeyini belirlemeye yonelik 6lcek Smith, Kendall ve Hulin (1969) ile Hackman ve

Oldham (1975) is tatmini olceklerinden yararlanilarak uyarlanmustir. Orgiit kiiltiirti 6lgegi, Cameron ve
Quinn (1999)'in orgut kulttrtini; klan, adokrasi, pazar ve hiyerarsi kiilttirti seklinde dort boyutlu olarak ele
aldig1 olgeginden uyarlanmis olup, Katilim ve Aidiyet olcegi ise Cekmecelioglu (2018) tarafindan
gelistirilmistir.
Veriler oncelikle kullanilan olceklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin ortaya konabilmesi icin dogrulayici
faktor analizi ve giivenilirlik analizlerine, ardindan degiskenler arasindaki iligkilerin dtizeyini belirlemek
amaciyla korelasyon analizine tabi tutulmustur. Sonrasinda, arastirmanin temel amacina yonelik olarak,
Baron ve Kenny (1986) nin ti¢ asamadan olusan regresyon analizi (hiyerarsik regresyon) uygulanmustir.

4. Arastirmanin Bulgular

4.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Arastirma olceklerinin gegerlilik ve giivenilirligini test etmek amaciyla dogrulayiar faktor analizi
(DFA) ve Cronbach Alpha katsayist kullanilmistir. DFA, daha 6nce olusturulmus bir modelden hareketle
gozlenen degiskenlerden yola ¢ikma suretiyle bir gizli degisken (faktor) olusturma islemidir. Genel olarak
olcek gelistirme, gecerlilik analizleri ya da ¢nceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasi maksadiyla
uygulanmaktadir (Karagoz, 2019,1067). Dogrulayic faktor analizinde arastirmalarda genelde en sik tercih
edilen Ki-Kare uyum testi (Ki-kare/SD), Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI), Tucker-Lewis Indeksi (TLI),
Artirmali Uyum Indeksi (IFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karakokii
(RMSEA), lyilik Uyum Indeksi (GFI), Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR) ve Standardize Edilmis Ortalama
Hatalarin Karekokii (SRMR) dikkate alinmistir. Dogrulayict faktor analizinde kullanilan normal ve kabul
edilebilir degerler Tablo 3’teki gibidir. Cronbach Alpha katsayist ise i¢ tutarligi gosterirken, genellikle 0,70"in
tizerinde bir deger olmas1 beklenmektedir (Biiytikoztiirk vd., 2008,169-170).

[k asamada orgiit kiiltiirti dlgeginin yapi gecerliligini ortaya koymak maksadiyla dogrulayici faktor
analizi uygulanmigtir. Orgiit kiiltiiriiniin hiyerarsi boyutunda, “Kurumumuz ¢ok kontrollii ve hiyerarsik bir
yapiya sahip oldugu icin, calisanlarin ne yapacagmi genellikle resmi prosediirler belirler” maddesi ile
“Kurumumuzu bir arada tutan sey, bicimsel kurallar ve politikalardir” maddesi arasinda kovaryans degisim
degeri (MI=72,374) ¢ok yiiksek bulundugundan, bu iki madde arasinda kovaryans baglantisi ¢izilerek
modifikasyon saglanmistir. Analiz sonucunda su nihai uyum iyiligi degerleri elde edilmistir: Ki-kare/SD:
2,854; NFI: 0,946; TLI: 0,955; IFI: 964; CFI: 0,964; GFI: 0,901; RMSEA: 0,076; RMR: 0,048 ve SRMR: 0,045'tir. Bu
uyum iyiligi degerleri dikkate alindiginda orgut kiiltirti 6lgeginin dort faktorlit yapisinin dogrulandigy
soylenebilir. Ayrica, orgiit kiilturi 6lgeginin giivenilirligini belirlemek maksadiyla yapilan analiz sonucunda
6lgegin biitiini i¢in Cronbach’s Alpha degeri 0,961 olarak bulunurken; bu katsay1 klan kiiltiirii boyutunda
0,918, adokrasi kilttirti boyutunda 0,929, pazar kiiltiirti boyutunda 0,913 ve son olarak hiyerarsi kiiltiirii
boyutunda 0,842 olarak bulunmustur. Bu giivenilirlik katsayilarindan hareketle 6rgiit kiiltiirti dlgeginin
giivenilirliginin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 3: Uyum lyiligi Degerleri

indeksler Normal Degerler Kabul Edilebilir Degerler
Ki-kare/SD <3 <5

NFI >0,95 >0,90

TLI >0,95 >0,90

IFI >0,95 >0,90

CFI >0,97 >0,95

GFI >0,90 >0,85

RMSEA <0,05 <0,08

RMR <0,05 <0,08

SRMR <0,04 <0,05

Kaynak: Karagoz, Yalgin (2019), s. 1038-1044.
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Ikinci asamada is tatmini olgeginin yap1 gecerliligini ortaya koymak icin de dogrulayici faktor
analizine (DFA) basvurulmustur. Analiz sonunda su uyum iyiligi degerleri elde edilmistir: Ki-kare/SD:
0,744; NFI: 0,994; TLI: 1,005; CFI: 1,000; GFI: 0,995; RMSEA: 0,000; IFIL: 1,002; RMR: 0,010 ve SRMR: 0,013"tiir.
Bu uyum iyiligi degerleri dikkate alindiginda is tatmini 6lgeginin tek faktorlit yapisinin dogrulandig:
soylenebilir. Yine, is tatmini olgeginin giivenilirligini belirlemek maksadiyla yapilan analiz, Cronbach’s
Alpha katsayisinin 0,832 oldugunu gostermistir. Bu giivenilirlik katsayisindan hareketle is tatmini clgeginin
gtivenilir oldugu soylenebilir.

Son asamada ise, katithm ve aidiyet dlgeginin yap1 gegerliligini ortaya koymak icin yine dogrulayici
faktor analizinden faydalamlmistir. Tek boyutlu olan olcekte “Universitemizin bir mensubu olmaktan
memnunum” ile “Universitemizin amag ve degerleri ile kisisel amag ve degerlerimin uyumlu olmasi
agisindan memnunum” maddeleri arasinda kovaryans degisim degeri (MI=124,479) c¢ok yiiksek
bulundugundan ve yine “Yoneticilerin 6nemli kararlar alirken akademik personelin goriisiiniin almasindan
memnunum” ile “Akademik personelin onerilerini ortaya koyabilme imkani agisindan memnunum”
maddeleri arasinda da kovaryans degisim degeri (MI=43,933) yiiksek bulundugundan, bu maddeler
arasinda kovaryans baglantisi ¢izilerek modifikasyon saglanmistir. Analiz sonucunda su nihai uyum iyiligi
degerleri elde edilmistir: Ki-kare/SD: 1,974; NFI: 0,988; GFI: 0,979; TLI: 0,989; IFL: 994; CFI: 0,994; RMSEA:
0,55; RMR: 0,022 ve SRMR: 0,019’dur. Bu uyum iyiligi degerleri dikkate alindiginda katihim ve aidiyet
Olgeginin tek faktorlii yapisinin dogrulandigi soylenebilir. Son olarak, katilim ve aidiyet o6lceginin
giivenilirligini belirlemek maksadiyla yapilan analiz, Cronbach’s Alpha katsayisimin 0,928 oldugunu
gostermistir. Bu giivenilirlik katsayisindan hareketle Katilim ve Aidiyet tlgeginin giivenilirliginin yiiksek
oldugu soylenebilir.

4.2. Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Korelasyon Degerleri

Arastirmadan elde edilen veriler ilk olarak, degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalariyla, stz

konusu degiskenler arasinda var olan korelasyon katsayilarini belirlemeye yo6nelik analizlere tabi
tutulmustur. S6z konusu analizlerden elde edilen degerler Tablo 4'te gosterilmektedir.
Degiskenlere iliskin ortalamalar incelendiginde, is tatmini degiskeninin ortalamasiin diger degiskenlere
gore daha yiiksek oldugu goriulmektedir. Ayrica, kiiltiir tipleri arasinda ortalamasi en yiiksek olan kiiltiir
tipinin ise hiyerarsi kiiltirti oldugu gortlmustiir. Bagimsiz degisken olan orgiit kulttird tipleri (klan,
adokrasi, hiyerarsi, pazar) ile arastirmanin bagimli degiskeni olan is tatmini ve katilim ve aidiyet arasindaki
iliskiler incelendiginde, tim degiskenler arasinda 0.01 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iliskiler oldugu
dikkat cekmektedir. Elde edilen sonuglara gore, Hi, H, Hs, He, Ho hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4: Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Korelasyon Degerleri

Ort. SS. 1 2 3 4 5 6
1.Klan 3,26 0,99 1 ,894** ,621** ,802** ,867** ,545%*
2.Adokrasi 3,15 0,96 1 ,616%* ,858** ,829%* ,541**
3.Hiyerarsi 3,45 0,81 1 ,658** ,575%* ,397%*
4.Pazar 3,21 0,91 1 ,758** ,A58**
5.Katilim ve aidiyet 341 0,93 1 ,B52**
6.1s tatmini 3,45 0,81 1

**p<,01

4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar

Calismada, orgiit kiltiirii alt boyutlarinin is tatminine etkisinde araci degiskenin roliinii belirlemeye
yonelik olarak Baron ve Kenny (1986) nin 6nermis oldugu, ti¢ asamadan olusan regresyon analizi (hiyerarsik
regresyon) uygulanmistir. S6z konusu yontemde, araci etkinin varligindan bahsedebilmemiz icin asagida
belirtilen su ti¢ sart saglanmis olmalidir:

1. Bagimsiz degisken araci degiskeni etkiliyor olmalidar.

2. Bagimsiz degisken bagimli degiskeni etkiliyor olmalidir.

3. Bagimsiz degiskenin bagiml degisken tizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik olarak ikinci asamada
gerceklestirilen regresyon analizine araci degisken dahil edilmelidir. Bu analiz sonucunda bagimsiz
degiskenin bagimli degiskene etkisinde diistis olmalidir. Ayn1 zamanda, bu asamada arac1 degiskenin de
bagimli degiskeni etkilemesi beklenmektedir. Sonug olarak bagimsiz degiskenin, bagiml degiskene olan

-705 -



Uluslararast Sosyal Arastirmalar Dergisi / The Journal of International Social Research N
Cilt: 13 Say1: 75 Year: 2020 & Volume: 13 Issue: 75 Year: 2020 3

etkisi tamamen ortadan kalkar ise “tam aracilik etkisi”, etkide bir diisme goriiliirse “kismi aracilik
etkisi”nden soz edilir.

Bu dogrultuda, Tablo 5'te de gorildiigu gibi oncelikle ilk kosulun saglanip saglanmadigin
belirlemeye yonelik olarak, arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan klan, adokrasi, pazar ve hiyerarsi
kiiltiirlerinin araci degisken olan katilim ve aidiyet tizerindeki etkisini 6l¢meye yonelik regresyon analizi
yapilmustir. Bu analiz sonucunda klan kiiltiiriiniin araci degisken olan katiim ve aidiyeti pozitif yonde ve
glicli bir sekilde etkiledigi gortilmistir (p= ,606; p<,01). Adokrasi kiilttirtiniin katilim ve aidiyet tizerinde
ise yine pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B=,202; p<,01). Dolayisiyla, klan ve adokrasi kiilttirleri
icin ilk kosulun saglandig1 goriilmiistiir. Ancak yapilan analizler sonucunda, Tablo 5'te de goriildiigu gibi
hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerinin katilim ve aidiyet tizerinde anlamli bir etkisinin olmadif sonucuna
ulasilmistir. Dolayisiyla, hiyerarsi ve pazar kiiltiirleri icin ilk kosul saglanamamus, Hi» ve His hipotezleri
reddedilmistir.

Ikinci asamada bagimsiz degiskenler olan klan kiiltiirii ve adokrasi kiiltiirtiniin bagimli degisken
olan is tatmini tzerindeki etkisini 6lgmek icin ikinci kosulun saglanip saglanmadigimi kontrol etmeye
yonelik olarak ikinci regresyon analizi yapilmistir. Tablo 5'te de goriildiigi tizere, klan kiiltiirti calisanlarin
is tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir (f=,291; p<,01). Benzer sekilde, adokrasi kiiltiirii de ¢alisanlarin
is tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir (f=,319; p<,01). Dolayisiyla klan ve adokrasi kiiltiirleri igin
yukarida belirtilen ikinci kosul da saglanmustir. Ancak hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerinin is tatmini tizerinde de
anlaml bir etkisi goriilmediginden, bu kiilttir tipleri i¢in ikinci kosul da saglanamamustir.

Ucgiincii kosulun saglanip saglanmadiini tespit etmek {izere son agsamada araci degisken, ikinci
asamada yapilan regresyon analizine dahil edilmistir. Bu asamada bagimsiz degiskenlerin (6rgiit kiiltiiri alt
boyutlart) bagimli degisken olan is tatmini tizerindeki etkisinin ortadan kalkip kalkmadigina bakilmuistir.
Burada klan kiiltiirtiniin is tatminine etkisinin tam olarak ortadan kalktig1 (B=,120) goriilmiistiir. Bu nedenle
tictincti kosul da saglandigindan, klan kiilttirtintin is tatmini tizerindeki etkisinde katilim ve aidiyetin tam
araci rol iistlendigi soylenebilir. Dolayistyla Hip hipotezi kabul edilmistir. Adokrasi kiiltiirtinde ise araci
degisken analize dahil edildiginde adokrasi kiiltiirtintin is tatmini tizerindeki etkisinde bir diisme (p
,319'dan ,262'ye diismiistiir) s6z konusu olmustur. Dolayisiyla, adokrasi kiiltiirtiniin is tatmini tizerindeki
etkisinde katilim ve aidiyet kismi aracilik etkisine sahiptir denilebilir. Sonug itibariyle, Hi1 hipotezi kismen
kabul edilmistir.

Tablo 5: Ug Asamali (Hiyerarsik) Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler Katilim ve Aidiyet Is Tatmini Is Tatmini

Klan K. ,606** ,291%* ,120
Adokrasi K. ,202%* ,319%* ,262%*
Pazar K. ,088 -,109 - 134
Hiyerarsi K. ,016 ,092 ,088
Katilim ve aidiyet ,552%*
F 259,384 36,422 31,577
R2 77 ,32 ,34
Diizeltilinis R2 77 31 ,33
r ,00 ,00 ,00
Tabloda verilen degerler standardize edilmis beta katsayilaridir.
*p<,01

TARTISMA VE SONUC

Bu galismada, tiniversite akademik personelinin 6rgiit kiiltiirii tiplerinin is tatmini tizerindeki etkisi
ve kiiltiirtin is tatmini tizerindeki etkisinde akademik personelin katilim ve aidiyet algisinin aracilik roliiniin
olup olmadig1 incelenmistir. Arastirma ile akademik personelin icinde bulunduklar: 6rgiit kiiltiiriine iliskin
algilarinin ne oldugu ve kiiltiir tipine iliskin algilarinin is tatminini ne yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu
dogrultuda on ti¢ hipotez olusturulmustur. Yapilan analizler sonucunda Hi,H>, Hs, Hs, Ho, Highipotezleri
kabul edilirken, Hi; hipotezi kismen kabul edilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar asagida
aciklanmaktadir:

Oncelikle degiskenlere iligkin ortalamalar incelendiginde, akademik personelin i¢inde bulundugu
orgiitin kilttrtiinti Cameron ve Quinn tarafindan olusturulmus olan model (Rekabetci Degerler Modeli)
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gercevesinde daha c¢ok, hiyerarsi kiiltirti olarak algiladiklar1 gorilmistir. Bu sonug, Tirkiye'deki
tiniversitelerde hakim orgiit kulttirtinti belirlemeye yonelik calismalardan elde edilen sonuglarla tutarlidir
(Beytekin vd., 2010; Erdem vd., 2011). Hiyerarsi kiiltiiriinden sonra en yogun olarak algilanan kiltiir tipi
klan kiltirta iken, beklenenin aksine en diisiik ortalamaya sahip kiiltiir tipinin adokrasi kiltiirti oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu durum, katilimcilarin iginde bulunduklar: orgiittin kiiltiirtinti daha ¢ok kurallara,
prosediirlere ve ast-tist iliskisine dayali olarak algiladiklarin1 gostermektedir. Bilimsel gelisme yolu ile tilke
kalkinmasina aracilik edecek olan tiniversitelerin kiiltirtintin, yaraticiligl, yeniligi ve girisimciligi temsil
eden adokrasi kiiltirii yoniinde olmast beklenirken, arastirmaya konu olan biiytik o6lgekli kamu
tiniversitesinde en az derecede algilanan kiiltiiriin adokrasi kiiltiirti olmas1 dikkat ¢ekicidir. Bu dogrultuda,
tiniversitenin kiilttrtiniin adokrasi kiilttirtine dogru bicimlendirilmesi 6nem tasimaktadir. Bu nedenle,
akademik personelin bilimsel yayin ve arastirma yapma, eser tiretme yoniinde destekleyici ve ddullendirici
bir tutumla desteklenmesi, bunun icin gerekli parasal tesviklerin saglanmasimnin faydali olacag:
diusuntilmektedir. Ayrica, kurum yoneticileri akademik basariyr taniyan ve onaylayan bir sdylem
gelistirmeli ve orgiit ici iletisim kanallar1 ile bunu yaymalidir. Zira bilimsel gelisme ile performansin da
artacagl dustintilmektedir. Katilmcilarin diger degiskenlere iligkin algilar1 incelendiginde ise, islerinden
ortalamanin {izerinde bir diizeyde tatmin olduklar1 goriilmektedir. Bu sonuglar, literatiirde akademik
personelin is tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik galismalardan elde edilen sonuglarla tutarhidir
(Naktiyok ve Kaygin, 2012; Berberoglu ve Saglam, 2010) Benzer sekilde akademik personelin katilim ve
aidiyet diizeylerinin de ortalamanin {izerinde bir deger aldig1 dikkat cekmektedir.

Orgiit kiiltiird, katilim ve aidiyet ve is tatmini arasindaki iliskileri incelemek maksadiyla korelasyon
analizi yapilmis, bu analizde klan kiiltiirti ve adokrasi kiilttirlerinin is tatminiyle pozitif yonde gticli bir
iliskisinin oldugu anlasilmistir. Pazar ve hiyerarsi kiiltiirleri ile is tatmini iliskisinin negatif yonde olmasi
beklenirken, literatiirden farkli olarak bu kiiltiir tiplerinin is tatminiyle pozitif yonli iliskisinin oldugu
goriilmuistiir. Literatiirde, az da olsa bu yonde sonuglar elde etmis calismalar bulunmaktadir (Lok ve
Crawford, 1999). Ayrica, katilim ve aidiyet ile klan ve adokrasi kiiltiirleri arasinda pozitif yonde gtiglii
iliskiler tespit edilmistir. Fakat, hiyerarsi ve pazar kiiltiirleri ile katihm ve aidiyet arasinda da beklendigi gibi
negatif yonde anlaml bir iliski yerine, pozitif yonde giiglii iliskiler bulunmustur. Ayni zamanda katihm ve
aidiyetin is tatminiyle pozitif ve giiglii bir iliskisinin bulundugu yapilan korelasyon analizi ile kesfedilmistir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizinde, 6rgtit kiiltiirdi tiplerinden klan ve adokrasi kiilttirlerinin is tatminini
pozitif yonde etkiledigi, katihm ve aidiyetin de is tatmini tizerinde pozitif ve gii¢lii bir etkisinin oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, literatiirde de bir¢ok calisma ile desteklenmektedir (Lund, 2003; Fatima,
2016, Lovas, 2007; Azanza vd., 2013, 46). Bu durum, ¢alisanlarin is tatminlerini arttiran kiiltiir tiplerinin, aile
tiyelerinin birbirine bagliligini, sadakatini ve ekip calismasini 6nceleyen klan kiiltiirti ile yaraticihigin ve
girisimciligin tesvik edildigi adokrasi kiiltiir tipi oldugunu gostermektedir. Bu sonug, calisanlarmin is
tatmini saglayarak mutlu bir is ortami yaratmak ve akademik basariy1 yiikseltmek isteyen yoneticilere,
icinde bulunduklar1 orgiitte bu kiltiir tiplerini olusturmaya calismalar1 gerekliligini ortaya koymaktadir.
Arastirma sonuglari, akademik personelin i¢inde bulundugu orgiitiin kiltiirtint klan kiilttirt ile adokrasi
kiiltiirti seklinde algiladiginda katilim ve aidiyet diizeylerinin de arttigini gostermektedir. Katim ve
aidiyetin saglanmasiyla birlikte ¢alisanlarin icinde bulunduklar1 6rgiitii benimsemeleri, 6rgiit amaclarina
yonelik caba sarf etmeleri ve sorunlarda aktif ve yapici bir tavir almalarinin kolaylasacagi, dolayisiyla orgiit
basarisi ve itibarinin da artacag diistintilmektedir.

Arastirmada ayrica katilim ve aidiyetin klan kiilttirtintin is tatmini tizerindeki etkisinde tam aracilik,
adokrasi kiilttirtintin is tatmini {izerindeki etkisinde ise katilim ve aidiyetin kismi aracilik etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Bu sonug, orgiitlerde uzun siiren calismalar sonucunda olusan baglilik ve sadakate bagh
olarak gerceklesen, yaraticilik ve esneklik yoniindeki deger ve davranislar sonucunda olusan kiiltiiriin
calisanlarda is tatmini yaratmasinda; calisanlarin fikirlerinin alinmasi, yonetime katilmas: ve orgiite aidiyet
duymasinin 6nemli bir rolt oldugunu gostermektedir. Bu siirecte calisanlarin kararlara katiliminin
saglanmas1 sonucunda, hem bilimsel gelisme ve yayin kalitesinin artacagi, klan ve adokrasi kiiltiirlerinin
olusumunun hizlanacagi, hem de bu yolla akademik personelin is tatmininin tesis edilecegi
diistintilmektedir.

Bilindigi gibi, insan unsuru orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesinde hayati bir 6neme sahiptir.
Ozellikle akademik orgiitlerde, akademik personelin basarisi, kurumun basarisii bilyiik olgtide
etkilemektedir. Bu anlamda, tatmin edici is kosullarma sahip olmak her ¢rgiitte oldugu gibi akademik
orgiitlerde de amaglara ulasmak agisindan énemlidir. Ulkemizde son yillarda ¢ok sayida devlet tiniversitesi
ve vakif tiniversitenin acilmasiyla birlikte artan rekabet, akademisyenlerde is tatmini ve orgiite duyulan
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aidiyetin de daha fazla onem kazanmasina neden olmustur. Diger yandan orgiit kiltiirti, kurumun
kendisini, amaglarini ve {tiyelerini etkileme ve onlardan etkilenme potansiyeline sahip olmasi bakimindan
onemini korumaktadir. Bu dogrultuda, orgiit yoneticileri ¢alisanlara aidiyet duygusu kazandirma ve orgiite
baglilig giiclendirme konusunda ¢alismalar yapmalidir. Zira yukarida bahsedilen aragtirma sonuglarinin da
gosterdigi gibi, aidiyet ve katilim, calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Benzer sekilde
orgiitler, is tatmini, aidiyet ve katihm ile sonuclanacak uygun orgiit kiiltlirtinii meydana getirme gayreti
icinde olmalidir. Ozellikle klan ve adokrasi kiiltiirlerinin hakim oldugu orgiitlerde, aidiyet duygusu yaratma
ve calisanlarin katilimini saglamaya yonelik galismalar, ¢alisanlarda is tatmininin saglanmasi bakimindan
onemli olacaktir.

Bu arastirma yalmizca Tirkiye'deki bir devlet tiniversitesinde calisan akademik personeli
kapsadigindan, arastirma sonuglarini genellemek dogru olmayacaktir. Bu dogrultuda, gelecekte bu konuda
yapilacak calismalara, daha fazla tiniversiteden ve daha biiytik bir 6rneklemden veri toplanarak, 6zellikle de
devlet ve vakif tiniversitelerinde gorev alan akademisyenlerin karsilastirilmasma yonelik ve {iniversite
akademik personeli ile idari personelin orgiit kiiltiirti, is tatmini, katilim ve aidiyet algilar1 agisindan
karsilastirildig analizler yapilmas: 6nerilmektedir.
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