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Bu calisma, egitim fakdltesi yoneticilerinin gii¢ kullanma bicimlerinin, egitim fakdltelerinde nasil bir kiltirin
olusmasina neden oldugunu belirlemeyi amaclamaktadir. Arastirma nitel arastirma yontemlerinden, olgu bilim
deseni kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirmaya 2011-2012 6gretim yili bahar déneminde, yedi farkli Gniver-
sitenin egitim fakiltelerinde gérev yapan toplam 20 6gretim elemanti katilmistir. Calisma grubunun belirlenme-
sinde amacli orneklem tekniklerinden maksimum cesitlilik 6rneklemesi yontemi kullanilmistir. Arastirmanin
verileri, yari yapilandirilmis goriisme yontemi ile toplanmistir. Veriler betimsel analiz teknigi ile coziimlenmistir.
Arastirmada, egitim fakdltesi yoneticilerinin yasal, zorlayici ve 6dil glclerini daha ¢ok kullandiklari, karizmatik
ve uzmanlik glclerinin calisanlar tzerinde fazla bir etkisinin olmadigi sonuclarina ulasilmistir. Yéneticilerin
yasal, zorlayici ve 6dil glclerini kullanmalari, egitim fakiltelerinde daha ¢ok burokratik ve giic kiltlrinin
olusmasina neden olmaktadir. Egitim fakdltesi yoneticilerinin karizmatik, uzmanlik glclerini kullanamamalari
sonucunda kurumda basari ve destek kiiltiriinin gelisemedigi, zaman zaman dogru isleyen bir birokratik kil-
tirin dahi olusturulamadigr sonucuna ulasilmistir. Egitim fakiltelerinde kurumsal kiltiriin bitin boyutlari ile
gelistirebilmesi icin yoneticiler demokratik yontemlerle belirlenerek yonetici yetistirme programlarina katilmali
ve kurumda meslektas mentorlugu sistemi gelistirilmelidir.
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KURAM VE UYGULAMADA EGITIM BILIMLERI

Universiteler genel olarak icinde bulunduklar
kiiltirel, ekonomik, sosyal ve politik gevrenin de
etkisiyle, biirokratik, akademik ve politik yonetim
bigimlerini tercih etmektedir. Bu yonetim bigimle-
ri, tiniversitelerin iist ve ara kademe yoneticilerinin
gli¢ kaynaklarini da bigimlendirmektedir. Kullani-
lan bu gii¢ kaynaklar1 ise her tiniversite igin farkli
bir 6rgiit kiltiiriiniin olugmasina neden olmaktadur.
Ote yandan iiniversiteler, amaglari, islevleri, yap1-
lanmalar1 ve insan unsuruyla karmagik bir orgiit
yapisina sahiptir (Corwin, 1974; H. $imsek, 1997).
Karmagik gibi goriinen bu yapmin yonetiminin,
egitim yonetimi alaninin 6nemli aragtirma konula-
rindan birisini olusturmasi dogal bir sonugtur.

Gegmisten giiniimiize ve 6zellikle son yillarda neo-
liberal ideolojinin yayginlasmasi ve piyasa kosulla-
rinin etkisi ile daha fazla giindeme gelen verimlilik
beklentileri, toplumun ve piyasanin degisen ihti-
yaglart dogrultusunda olusan yeni egitim talepleri,
bilginin tanimina iliskin paradigma tartigmalars,
bilgiye ulagma, bilgiden bilgi tiretme ve kullanma
sireg ve yaklagimlarindaki hizli degisim, egitim-68-
retim siireglerinde kullanilan yontem ve tekniklerin
degismesi, demokrasi ve insan haklar1 alanindaki
gelismelerin bir neticesi olarak hesap verebilirlik ve
saydamlik beklentileri tiniversitelerin rolleri ve is-
levlerini yeniden tartigmaya agmistir (Diana, Knip-
penberg ve Wisse, 2012; Hesapgioglu, 2001; Waite
ve Allen, 2003). Bu tartigmalarin sadece tiniversi-
telerin merkezi/iist yonetimlerini degil, en az onlar
kadar dekanlik, boliim bagkanliklar1 ve ana bilim
dali bagkanliklarinin konumlarin: ve iglevlerini de
kapsayan daha biitiinsel bir i¢erik tasimasi, Bolonya
stireci ile artik bir zorunluluk olarak gériilmekte-
dir. Son yillarda bir¢ok aragtirmaci fakiilte, bolim
ve ana bilim dallarinin degisen rolleri ve bu rollerin
gerektirdigi yeni yonetim yaklagimlar1 konusun-
da ¢esitli aragtirmalar yapmugslardir (Bayer 2011;
Scholkmann, 2011; Singh ve Purohit, 2011; Sulli-
van, 2011; Way, 2010; Zillian, 2012). Fakiilte, bolim
ve ana bilim dallar1 6rgiitsel otonomi, karar alma,
finansman kullanma, 6gretim programlarinin be-
lirlenmesi, 6grenci se¢imi, 6gretim elemanlarinin
ve diger personelin istthdami, 6diillendirme ve fon
kullandirma gibi konularda yetkileri ve sinirlarina
iliskin tartismalar ile bunlarin bir sonucu olarak 6r-
giitiin yeniden yapilandirilmasinin gerekliligi, uzun
zamandan beri aragtirmacilarin ilgi odagi olmak-
tadir. Bununla birlikte fakiilte, béliim ve ana bilim
dallarinin orgiitsel yapilanmalarinin ve yonetim
bigimlerinin tartigilmasi, ayn1 zamanda bu birim-
lerin yoneticilerinin sahip olduklari giictin 6nemini
de vurgulamaktadir (Zillian, 2012). Universite ara
kademe yoneticileri igin iki temel gii¢ kaynagindan

-

soz edilebilir: Bunlar yasal mevzuat ve iist yoneti-
min yetkilendirmesine iliskin gii¢ kaynaklar1 ile
yoneticilerin iletisim becerileri ve bireysel kapasite-
lerine iliskin gii¢ kaynaklaridir. Bu gii¢ kaynaklarin
yoneticilerin kullanma bigimleri, ayni iiniversitenin
degisik fakiilte, bliim ve ana bilim dallarinda farkli
orgit kiltirlerinin olugmasmna da yol agmaktadir
(Corwin, 1974; Schein, 1990).

Egitim fakiilteleri, boliim ve ana bilim dali gesitliligi
agisindan diger fakiiltelere gore daha zengindir. Bu
zenginlik, 6gretmen yetistirmeyle iligkili bilimsel
disiplinlerin  gesitliliginden kaynaklanmaktadir.
Egitim fakiilteleri, dogal bilimlerden sosyal bilim-
lere, edebiyat-sanat dallarindan spora, yonetim ve
denetimden 6lgme ve degerlendirmeye, rehberlik
ve psikolojik danigmanliktan okul 6ncesi egitimine
kadar ¢ok genis bir yelpazede alt birimlerden olu-
sur. Bu fakiiltelerin bir bagka ayirt edici 6zelligi ise,
ogretmen adaylarinin mesleki kimliklerinin olug-
tugu orgiitler olmalaridir. Egitim fakiilteleri, {ini-
versitelerdeki diger tiim fakiiltelerden farkli olarak
mezunlarini, yine bir egitim kurumunda egitimci
olarak istihdam edilmek tizere yetistirir. Bu durum
egitim fakiiltesinde yetisen 6grencilerin yalniz aka-
demik miifredatta yer alan programlanmis ve ya-
pilandirilmis derslerle degil, orgiitiin sahip oldugu
kiiltiirle de egitilmesini zorunlu kilmaktadir. Ogret-
men adaylar fakiilte yoneticilerinin gii¢ kullanma
bigimleri, orgiit kiiltlirii ve 6gretim elemanlarinin
mesleki kimliklerinden olumlu ya da olumsuz ola-
rak etkilenmektedirler (Aguinis, Nesler, Quigley,
Lee ve Tedeschi, 1996; Phelan, 2001).

Sosyal Gii¢ ve Kaynaklar1

Gii¢ kavrami antropolojik a¢idan ele alindiginda
her birey i¢in hayatta kalma becerisinin temelini
olusturur (Waite, 2002). Baskalarina isleri yaptira-
bilme yeterliligi olarak tanimlanabilecek gii¢ kav-
ramin1 Weber (1995, 2003), bir sosyal iliski i¢inde,
bir yoneticinin hangi temele dayanirsa dayansin,
direngle karsilagsa bile istedigini yapabilme konu-
munda olma ihtimali olarak tanimlamaktadur. Giig,
diger kisileri etkileme yetenegi (Lunenburg, 2012)
ve onlarin davranislarini degistirecek bireysel po-
tansiyel olarak tanimlanmaktadir (McCroskey ve
Richmond, 1983). Giig, bir bireyin sahip olugu
kapasiteyi bir iliski i¢inde kullanmasi veya kullan-
maya ¢aligmasidir (E. Yildirim, 1998). Birey sahip
oldugu gii¢ sayesinde ihtiyaglarni kargilayarak
amaglarini gergeklestirebilir. Aileden devlete, hat-
ta kiiresel diizeydeki iliskilerin niteligini etkileyen
temel unsur da giigtiir (Bayrak, 2000; French ve
Raven, 2001).
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Giig, etkilemektir ve bireyde psikolojik bir degisimi
ifade eder. Psikolojik degisim davranislarda, diigiin-
cede, tutumlarda, hedeflerde, degerlerde ve bireyin
tim psikolojik ozelliklerinde bir degisim yaratir.
Giig bireyleri etkileyerek eyleme yonlendirebilecegi
gibi, bireylerde diren¢ de olusturabilir. Giigten et-
kilenen birey, psikolojik olarak degisim i¢in hazir
olabilecegi gibi, degisimin kaynag: olan kisi, inanca,
kurala ya da uygulamaya direng de gosterebilir. Giig
sahibi, ister bir birey ya da grup olsun giigten et-
kilenen birey, giictin kullanim bi¢imini 6ziimsemis
ve i¢sellestirmis olmalidir (French ve Raven, 2001).
Yonetim agisindan ise giig, ¢alisanlarin yonlendi-
rilmesi, islerin planlanan zamanda ve tam olarak
yapilmasi agisindan 6nemli bir etkendir (Karaman,
1999).

Yapay bir iligkiler ag1 olarak tanimlanabilecek 6r-
giitler, belli bir amac1 gergeklestirmek igin tiyeleri
arasinda her diizeyde ittifaklar olusturur ve belirle-
nen hedeflere ulasmak igin giice gereksinim duyar
(Bolman ve Deal, 2013; Sahin, 2010). Yoneticilerin
kullandig: giictin kaynagi ve kullanilma bigimi 6r-
gutiin amaglari, yapsy, kiltird, iklimi, ¢aliganlarin
demografik 6zellikleri ve hatta orgiitii gevreleyen
sosyal, politik, ekonomik ve kiiltiirel ortam gibi
birgok etkene gore farklihk gosterebilmektedir
(Krackhardt, 1990; Koksal, 2011).

Alanyazinda gii¢ kaynaklar1 konusunda birgok si-
niflama yapilmistir. Robbins (1994) gii¢ kaynakla-
ring; mevki, kisisel 6zellikler, uzmanlik, firsat giicii
olarak siniflandirmaktadir. French ve Raven (2001)
ise sosyal gii¢ kaynaklarini; yoneticinin pozisyo-
nundan kaynaklanan yasal, 6diil ve zorlayicr giig
ile yoneticinin kisisel giiciine dayanan karizmatik
ve uzmanlik giicii olmak iizere bes gruba ayirmak-
tadirlar.

Yasal giig, bir orgiitte yetkili bir pozisyona ya da
role sahip olmanin sonucu olarak kisiye verilen
ve resmi haklardan kaynaklanan giigtiir (Robbins,
1994). Yoneticiler ¢alisanlarin davranislarini sadece
resmi pozisyonundan giig alarak etkileme yetkisine
sahiptirler (Hoy ve Miskel, 2010). Bu giig tiiriinde
yonetici, otorite, statii ve ddiillerin kontrolii (Bay-
raktaroglu, 2000) gibi bigimsel yetkiyi temsil etmesi
nedeniyle (M. $. $imsek, 2005) kurum ¢alisanlar,
yoneticinin gliciinii makami ile 6zdeslestirerek bu
makamda bulunan yéneticinin bir giiciiniin oldu-
gunu kabul ederler. Yoneticilerin bulundugu ma-
kam, ayn1 zamanda etrafindaki kisileri etkileyebil-
me giiciinii ifade eder (Eraslan, 2004).

Zorlayict giig, yoneticilerin ¢aliganlar1 istenmeyen
davraniglar nedeniyle cezalandirarak etkileme yet-
kisidir. Bu giictin temeli korkuya dayanir (Robbins,

1994) ve yoneticilerin cezay1 ne kadar kullandig: ile
ilgilidir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2000).
Cezalar; resmi veya sozlii azar, istenmeyen ig gorev-
leri, sik1 denetimler vs. olabilmektedir.

Odiil giicii, yoneticinin diger kisileri kontrol etme-
de digsal ve igsel 6diilleri ne derecede kullandigina
(Schermerhorn ve ark., 2000) ya da kendisinden
beklenen davranisi gostermesi kargiliginda, yone-
ticinin 6diil verebilecegine iliskin algidan kaynak-
lanmaktadir. Digerlerinin degerli olarak gordigi
odilleri dagitan bir kisi, onlar tizerinde giig sahibi-
dir (Robbins, 1994). Bu tiir giig, kuvvetini 6diillerin
cekiciliginden ve adaletli dagitimindan alir. Odiiliin
kullanilmasi, ¢alisanlarin onlar: elde etmesi ya da
edememesi sonucu motivasyonu diigiirmekte veya
yiikseltebilmektedir.

Karizmatik gii¢, dogrudan yoneticinin kisiligi ile il-
gili olup liderlerine baglilik, sadakat ve saygis1 olan
astlarin, liderlerinin isteklerini yerine getirerek on-
lar1 mutlu etmek istemesinden kaynaklanmaktadir.
Karizmatik giice sahip olan kisi begenilen, sayg:
duyulan ve gipta edilen, model alinan kisidir (Hoy
ve Miskel, 2010).

Uzmanlik giicii, yoneticinin bilgi, beceri ve tecrii-
belerinden kaynaklanan giictir (Hoy ve Miskel,
2010). Calisanlar, yoneticinin uzmanlik giiciine
inandiklarinda ve kabul ettiklerinde, ona kars1 olan
tutumlarinda ve davraniglarinda daha saygil ve ita-
at etmeye yatkin olabilmektedirler. Lider, kendisi-
nin bu giiciinii algilayan ast igin, hem isle ilgili, hem
de planlama, yoneltme, esgiidiimleme konularinda
yeterlilige sahiptir ve bu yiizden astlarini kolaylikla
etkileyebilmektedir. Bir liderin uzmanlik giicd, fi-
kirleri yiiksek bir bagar1 sagladig1 zaman artar; lider
basarisizliga neden olan bir karar verdiginde ya da
hatalar yaptiginda da azalir (Eraslan, 2004).

Giig kaynaklarinin bazi ortak 6zellikleri bulunmak-
tadir. Robbins (1994) gii¢ sahibi olmanin temel anah-
tarmm bagimhlik oldugunu belirtmektedir. Gig,
kendi bagina iyi ya da kétii olarak degerlendirilemez.
Giiciin iyiligi ya da kotiliigi kullanimiyla 6lgtlebilir
(Goyer, 1985). Dolayisiyla giiciin kaynag ne kadar
etkiliyse yoneticinin giicii de o diizeyde yiiksek olur.
Giig tiplerinin kullanim alanlar1 biiyiik oranda fark-
lilik gostermesine ragmen genel olarak 6diil giicii en
genis kullanim alanima sahip gii¢ tipidir. Herhangi
bir gii¢ tipini kendi alan1 diginda kullanma girisimi,
giiciin etkisini azaltabilmektedir. Odiil giicii ve zor-
layic1 giig, diger glic tiplerine gore daha fazla bagimli
gii¢ tipleridir. Zorlayici giig, bireylerin otoriteye yo-
nelik ilgisini azaltmasina kargin onlarin direnglerini
artirabilmektedir. Baski ne kadar megru ise o kadar
az direng alir (French ve Raven, 2001).

.
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Orgiit Kiiltiirii ve Tipleri

Kiiltiir, 6grenilmis davranislar ve bu davraniglarin
sonuglarindan meydana gelen bir bilesimdir (Tez-
can, 1999). Orgiit kiiltiirii ise, kurumda paylagilan
diinya goriisii, ideoloji, inang, duygu, varsayim,
beklenti, norm ve degerler (Lunenburg ve Ornstein,
2013), bireylerin 6rgiitii anlamalarina yardim eden
ve onlara orgiitte davranis normlari saglayan, ortak
degerler ve inanglar sablonu (Deshpande ve Webs-
ter, 1989) ya da kisaca ¢evremizdeki isleri yapma
bi¢imimiz (Bolman ve Deal, 2013) olarak tanim-
lanabilir. Orgiitii olugturan bireylerin davraniglari,
orgiitte paylasilan degerler, normlar, inanglar ve
tutumlarla bigimlenir. Orgiitte paylagilan degerler
sosyal, ekonomik ve kiiltiirel dig unsurlardan et-
kilenerek olustugu gibi orgiitiin amaglari, yapisi,
yoneticilerin tutumlar1 ve becerileri ile bireylerin
kisisel ozellikleriyle de sekillenir (Pheysey, 1993).
Schein (1990) orgut kiltiriintn, orgiitin gevresi
ile iliskisi, insan etkinlikleri, gergek ve dogru algisi,
zaman, insan dogasl, insani iligkiler ve benzerlik ya
da gesitlilik olmak {izere yedi temel boyutunun ol-
dugunu belirtmektedir.

Bir orgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin iyi ya da koti
olarak degerlendirilmesi dogru bir yaklagim de-
gildir. Bununla birlikte her orgiit, belli amaglar:
gerceklestirmek tizere kuruldugundan orgut kiil-
tiiriiniin bu amaglar1 gergeklestirmeye uygun olup
olmadig1 tartigilabilir. Orgiit amaglarina, belli bir
davranist tesvik eden uygun bir gii¢ tipiyle ulasa-
bilir. Bu durumda, ornegin ekonomik amaglar
gergeklestirmek i¢in ihtiyag duyulan gii¢ tipi ile
ideolojik ya da ahlaki amagclar1 gergeklestirmek
i¢in kullanilacak gii¢ tipleri ayni olmayacaktir. Giig
tiplerindeki degisim oOrgiitsel davranislar belirle-
mekte, bu ise orgiit kiiltiiriinii bigimlendirmektedir
(Pheysey, 1993).

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin amaglarinin gerceklestiril-
mesinde bagat rol oynamaktadir. Orgiit ¢alisanla-
r1, problem ¢6zme, verimlilik, giidiileme, orgiitsel
baglilik, orgiitsel adanmiglik ve is doyumu gibi bir-
ok ydnden orgiit kiiltiiriinden etkilenirler (Iscan
ve Timuroglu, 2007; Lim, 1995; Polat ve Meydan,
2011; Sénmez, 2006). Her orgiit, kendine 6zgii bir
orgit kiltiriine sahiptir. Farkli 6rgit kilttrlerini
tanimlamaya ve agiklamaya ¢alisan arastirmacilar
(Etzioni, 1961den akt., Corwin, 1974), 6rgit kiil-
tiirlerinin ulusal ve yerel kiiltiirlerden etkilendikleri
gibi uluslararas: kiltiirlerden de etkilendiklerini
belirtmislerdir.

Alanyazinda, orgit kiltiiriiniin analiz edilmesine
iliskin gesitli modeller kullanilmaktadir. Quinn ve
Mcgratt, orgiit kiiltiiriind; rasyonel, gelismeci, uz-

e

lagmaci ve hiyerarsik kiiltiir olarak siniflarken (akt.,
Sisman, 2002), Cameron ve Quinn (1999); insan
iligkileri ve gelisimi (klan) kiiltiir, biirokrasi (hiye-
rarsi) kltiird, piyasa (pazar) kiiltiirii ve dis gevreye
uyum (adhokrasi) kiltirt olarak siniflandirmak-
tadirlar (akt., Ergiin, 2007). Cameron ve Quinn
modelinin daha ok kir giiden isletmelerin orgiit
kiltiirtintiin incelenmesine yonelik oldugu soylene-
bilir. Pheysey’in (1993) modelinde ise 6rgut kilti-
rii; biirokratik, bagsari, destek ve giig kiiltiiri olmak
tizere dort farkl: tiirden olugmaktadir. Bunlarin her
biri asagida kisaca agiklanmugtr:

Biirokratik kiiltiir (Rol kiiltiirii), beklentilerin uyu-
muna odaklanan bir orgiit kiiltiiriinii ifade eder.
Daha ¢ok devlet kurumlarinda ve biiytik olgekli
sirketlerde goriilen bir orgiit kiilttird tipidir. Bu tip
orgiitlerde belli amaglar1 gergeklestirmek igin bazi
temel unsurlar belirlenmistir. Bu kiltiir tipi, gore-
celi olarak basit, acik¢a tanimlanmus, sinirlari ¢izil-
mis ve ol¢iilebilir gorevlere sahip ¢aliganlarin daha
etkili ve verimli olacaklarini kabul eder. Biirokratik
kiiltiir tipi orgitlerde, akilcr ve yasal yapilanmalar
s6z konusudur. Ayrintili tanimlar yonetim tarafin-
dan orgiitii kontrol etmek amaciyla kullanilmak-
tadir. Kurallar ve standartlar artis gostermektedir.
Standartlari ve kurallar1 takip etmeye yonelik giiglii
bir vurgu vardir. Biiytik 6rgiitler buna 6rnek olarak
verilebilir. Orgiitiin belirlenmis olan amaglar1 ve
yetkileri 6rgiitiin hissedarlar1 tarafindan yonetici-
lere devredilmistir. Yoneticilerin altinda, birbirin-
den farkl1 diizeyde alt yoneticiler bulunur. Bununla
birlikte alt diizeydeki gorevleri yerine getirmek igin
gorevlendirilmis memurlar ve isciler yer almakta-
durlar. Orgiit piramit seklinde yapilandirilmugtir. En
iist diizeyde birkag kisi yer almaktadir. Hiyerarsik
olarak yapilanmada alt diizeylerde sadece bir bo-
lim degil, her diizeyde birden daha fazla sayida
boliim yer almaktadir (Pheysey, 1993).

Bagari kiiltiirii, islerini basar1 ile yapan tyeleri des-
tekleyen orgiitleri ifade etmektedir. Bagar: kilti-
riniin yaygmn oldugu orgiitlerde, kurallardan gok
islerin yapilmasi ve amaglarin gergeklestirilmesi 6n
planda tutulur, bireysel sorumluluga 6nem verilir
ve problemler uygun bir sekilde ¢oztimlenir (Kosar
ve Calik, 2011). Bagar1 kiiltiiriiniin egemen oldugu
orgiitlerde, ¢aliganlardan zamanlarinin ve enerjile-
rinin ¢ogunu orgiite harcamalar1 beklenmektedir.
Bu kiiltiirde, insanlarin dogalar1 geregi, kendile-
rini memnun eden gorevlerin bulundugu bir iste
calismay1 sevdikleri kabul edilmektedir (Harrison,
1972den akt., Pheysey, 1993).

Destek kiiltiirti, insan iliskileri ve giivene dayaly,
orgiit tiyeleri arasinda karsilikli iligski ve bagliigin
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s6z konusu oldugu bir kiltirti tanimlamaktadir
(Kosar ve Calik, 2011). Bu kiltiirde; orgiit tiyeleri
arasinda giiven, somut destek, basari igin yiiksek
diizeyde beklenti, diiriist ve agik bir iletisim, so-
runlar1 gidermek igin bilgi aglarini ve 6nemli sey-
leri korumak esas alinmaktadir. Destek kiiltiiri ile
yonetilen orgiitler, sagladiklari ortamla, tiyeler arasi
iliskilerinden gelisen; ortaklik, aitlik ve dostluk gibi
degerlerin olusumunu saglamaktadir. Bu kiiltiirde,
¢alisanlarin kendini 6rgiite ya da bir gruba tam
olarak ait hissetmesi, orgiitte veya grupta payinin
olduguna inanmasini saglamaktadir. Bu degerler
calisanlarin 6rgiite baglhiligina katkida bulunmakta-
dir (Harrison, 1972den akt., Pheysey, 1993).

Giig kiiltiiriine sahip orgiitlerde, en iyi yon, lider-
likte giig, adalet ve iyiligin temel alinmasidir. Li-
derlerden biitiin giiciin sahibi olmalarmnin yaninda
her seyi bilmeleri de beklenmektedir. Liderin emri
altinda olanlarin veya astlarin itaatkar ve gonulla
olmalar1 beklenir. En kétii olan ise bu orgiitlerde
kurallara uymanin temelinde korkunun olmasidir
(Harrison, 1972den akt., Pheysey, 1993).

Orgiit kiiltiirleri igerik, giic ve baskinlik agisindan
degisiklik gosterebilir (Corwin, 1974). Bir orgiit
kiltiirtintin giict, o tip bir kiltiirii benimseyen 6r-
giit iiyelerinin fazlaligina baghdir. Orgiit kiltiirleri-
nin tonu ise igerdigi temel inanglarin, tutumlarin,
degerlerin ve davraniglarin baskinlik diizeyine gore
degisiklik gosterebilmektedir (Pheysey, 1993).

Egitim Fakiiltesinde Giig ve Orgiit Kiiltiirii

Egitim kurumlar1 amaglari, g¢iktilari, galiganlari,
isleyisi ve gevre ile iligkileri agisindan diger orgiit-
lerden oldukga farkli bir yap: olusturmaktadir. Bir
egitim kurumu olarak egitim fakiilteleri de 6zgiin
bir orgiitsel yapr ve davranig bigimine sahiptir.
Ozerklik, Ozglinliik, karar alma siireglerindeki fark-
Iilagma, egitim fakiiltelerinin o6rgitsel kiltiriina
ve iklimini diger egitim kurumlarindan ayiran en
belirgin 6zellik olarak kabul edilmektedir (Gizir,
2007). Orgiitsel farklihklar: analiz eden Etzioni
(1961), egitim kurumlari ve tiniversitelerin norma-
tif (hitkiim ifade eden/ giicii tagtyan) bir orgiitsel
yapiya sahip oldugunu belirtmektedir (akt., Cor-
win, 1974).

Fakiilteler, yapilar1 geregi bagimsiz karar almalar:
gereken alt birimlerden olustugu igin bu yetkilerini
kullanmaktadir. Bu durum ise gii¢ kullanimin ge-
rekli kilmaktadir (Salancik ve Pfeffer, 1974). Egitim
fakiiltesi yoneticilerinin sahip olduklari giigleri, ge-
nel olarak otoriteden gelen ve bireysel 6zelliklerden
kaynaklanan iki temele dayanmaktadir. Birincisi;

otorite tarafindan atanma, karar alma sorumlulugu
ve bunu tagima gibi dig kaynakls, ikincisi ise bilgi-
yi isleme 6zelligine, iletisim ve kisisel 6zelliklerine
dayanan i¢ kaynakl giigtiir. Bu gii¢ kaynaklarinin
yaninda bagkani oldugu boliimiin buyuklagi, fa-
kiiltedeki etkililigi, 6gretim tyelerinin akademik
performansi gibi etkenler de béliim bagkanlari-
nin gii¢ kaynaklarini olusturabilmektedir (Goyer,
1985).

Ranta (1985) bir dekanin gii¢ kaynaklarini §6y-
le siralamaktadir: Yasalar ve yonetmelikler, biitge
kullanma, onay ya da ret makami olma, iletisim ve
etkileme becerisi, fon kullandirma yetkisi, kisileri
ve zamanlarini yonetme yetkisi, ise alma ve isten
¢ikarma, ddiillendirme ve pozisyon degistirme, 6g-
retim programlarini yonetme ve gelistirme, model
olma, gesitli kisisel ve digsal diger kaynaklar. Bitzer
(1985) ise dekanin temel gii¢ kaynaginin biiteyi,
kaynaklar1 kullanma ve personeli yénetmeden gel-
digini belirtmektedir.

Geleneksel yonetim anlayisinda, dekanlarin uygu-
ladiklar1 politikalarin yaklagtk %85’i yonetmelik
ya da iist birimler tarafindan belirleniyordu. Onlar
bu politikalar1 béliim baskanlarma ve 6gretim ele-
manlarina ulagtirmak ve yiiriitiilmesini saglamakla
sorumlu ara yoneticiler olarak kabul ediliyordu
(Zacharias, 1985). Oysa bir dekanin temel sorum-
lulugu, kurumu ile ilgili sahip oldugu giincel veriler
dogrultusunda planlama yapmasi ve bu planlamay1
gerceklestirmek icin liderlik yapabilmesidir (Ged-
des, 1985). Dekanlar sahip olduklar giiglerini, 6gre-
tim programlarini gelistirmek, uygulamak ve deger-
lendirmek, 6grencilere hizmet etmek ve kurumun
gelecegini sekillendirmek amaciyla kullanmalidirlar
(Bitzer, 1985). Dekanlar ayrica 6gretim elemanla-
rinn yaptiklari akademik ¢alismalar: tegvik etmek,
kurumda demokratik ortam olusturmak, kurumsal
sosyal sermayeyi gelistirerek caliganlar arasinda is-
birligini ve dayanisma kiiltirtini olusturabilmeli-
dirler. Ne var ki dekanlarin ve béliim baskanlarinin
yoneticilik yeterliliklerini aragtiran Inman (2009) bu
yoneticilerin bir¢ogunun liderlik ve yoneticilik egi-
timleri almadiklarini, bu becerilerini deneme yanil-
ma yoluyla uzun siirede elde ettiklerini belirlemistir.

Bir dekanin giiciinii en yakindan hisseden grup,
boliim bagskanlaridir. Béliim bagkanlar: tiniversite
sistemi ile akademisyenlerin bilimsel projeleri ara-
sinda bir ara yiiz gorevi ustlenirler. Neoliberal ide-
olojinin etkisinde kalan tniversitelerde, bolim bas-
kanlarmin 6gretim {iyelerini ve onlarin akademik
ozgiirliiklerini korumak gibi bir misyonu da bu-
lunmaktadir (Qualter ve Willis, 2012). Dekanlar ile
boliim baskanlar1 arasinda giiglii bir iletisim olmasi,

.
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kurumsal sorunlarin azalmasina ve orgiitsel iligki-
lerin gelismesine katki saglamaktadir. Ancak dekan
ile boliim bagkanlar: arasinda, zaman kisitlamalar,
dinleme isteksizligi ile agik iletisim yontemlerinin
kullanilmamasindan dolay1 sorunlar yaganabilmek-
tedir (Whitmore, 1985).

Bu ¢aligmada, fakiilte yoneticilerinin giig kaynak-
lar1 konusunda French ve Raven (2001) tarafindan
yapilan siniflama ile bu giiciin kullanma bigiminin
nasil bir 6rgiit kiltiiriniin olusmasina neden oldu-
guna iliskin Pheysey’in (1993) orgiit kiiltiirit mode-
li esas alinmigtir.

Amag

Bu ¢aligmanin genel amaci, egitim fakiiltesinde
gorev yapan akademisyenlerin gortislerine gore,
yoneticilerin (dekan, dekan yardimcilari, boliim ve
ana bilim dali baskanlari) giig kaynaklar1 ve giicii
kullanma bigimleri ile o6rgiit kiltiirti arasindaki
iliskiyi belirlemektir. Bu genel amaca ulasabilmek
igin French ve Raven (2001) tarafindan yapilan yo6-
neticilerin gii¢ kaynaklar1 siniflamasi ile Pheysey’in
(1993) orgiit kiltartt modeli esas alinarak su alt
amaglar belirlenmistir;

1. Fakiilte yoneticilerinin yasal gii¢lerini nasil kul-
landiklarina iligkin 6gretim elemanlariin go-
rusleri nelerdir?

2. Fakiilte yoneticilerinin ne tiir baski uyguladik-
larina iliskin 6gretim elemanlarinin gorisleri
nelerdir?

3. Fakiilte olanaklarinin nasil dagitildigina iliskin
Ogretim elemanlarinin gorisleri nelerdir?

4. Fakiilte yoneticilerinin karizmatik giiciinii
kullanmalarina iliskin 6gretim elemanlarinin
goriisleri nelerdir?

5. Fakiilte yoneticilerinin uzmanlik giictinii,
kullanmalarina iliskin 6gretim elemanlarinin
gorisleri nelerdir?

6. Fakiilte yoneticilerinin kurumda destek kiiltir
olusturmalarina iligkin 6gretim elemanlarinin
goriisleri nelerdir?

7. Fakiiltede, yasal mevzuattan kaynaklanan ve yo6-
neticilerce olugturulan standartlar ve kurallarin
uyulmasinin takip edilmesine iligkin 6gretim
elemanlarinin goriisleri nelerdir?

8. Fakiiltede bireysel sorumlulugun tesvik edilmesi
ve kurallardan ¢ok islerin yapilmasina énem ve-
rilmesine iligkin 6gretim elemanlarinin goriisleri
nelerdir?

s

9. Egitim fakiiltelerinde astlara verilen gorevlerin
zamaninda yapilmast igin yoneticiler bu siiregle-
ri nasil kontrol etmektedirler?

Yontem
Arastirma Modeli

Bu ¢aligma, nitel aragtirma yontemlerinden olgu
bilim deseni ile gergeklestirilmistir. Olgu bilim
arastirmalar, farkinda olunan ancak derinlemesine
ve ayrintili bir anlayisa sahip olunmayan olgulara
odaklanmaktadir. Bu yontemde veriler, aragtir-
manin odaklandig1 olguyu yasayan ve bu olguyu
disa vurabilecek veya yansitabilecek bireyler ya da
gruplardan toplanir. Bu yéntemde baglica veri top-
lama araci goriigmedir. Egitim fakiiltelerinde gorev
yapan 0gretim elemanlari, yoneticilerin hangi giig
kaynaklarini nasil kullandiklarini ve bunlarin ku-
rumdaki 6rgiit kiiltiiriinii nasil etkiledigine iliskin
durumlari izlemektedirler. Ogretim elemanlarinin
konuya iligkin izlenimlerinin belirlenmesi, ancak
olguyu yasayan, goniillii olarak disa vurabilecek ki-
silerden derinlemesine ve ayrmtili bir bigimde 6g-
renilebileceginden dolayi, bu ¢alismanin olgu bilim
galismasi oldugu séylenebilir.

Calisma Grubu

Arastirmanin ¢aligma grubu belirlenirken amag-
It 6rneklem yontemlerinden maksimum gesitlilik
orneklem teknigi kullanilmistir. Maksimum  gesit-
lilik 6rneklemesinde, ¢alisilan probleme taraf ola-
bilecek bireylerin ¢esitliligi maksimum derecede
yansitilmaya ¢aligtlmaktadir. Bu ¢aligmada, ozel-
likle farkli boliimlerden ve her statiideki 6gretim
elemanmin aragtirmaya katilmasina 6zen goste-
rilmistir. Aragtirmaya 2011-2012 6gretim yilinda
bahar déneminde, Adiyaman Universitesinden
6, Mug Alpaslan Universitesinden 4, Artvin Co-
ruh Universitesinden 1, Indnii Universitesinden
2, Istanbul Universitesinden 1,
Universitesinden 3 ve Yildiz Teknik Universitesi
Egitim Fakiiltesinden 3 olmak iizere toplam 20 6g-
retim eleman: katilmistir. Ogretim elemanlarinin
demografik 6zellikleri Tablo 1'de verilmistir.

Marmara

Veri Toplama Araci

Arastirmanin verileri, yar1 yapilandirilmig goriis-
me yontemi ile toplanmustir. Caligma grubunda yer
alan Ggretim elemanlarindan aragtirma amaglar:
kapsaminda veri saglayabilmek igin yar1 yapilan-
dirlmus gortisme formu gelistirilmistir. Yar: yapi-



OZCAN, KARATAS, CAGLAR, POLAT / Egitim Fakiiltesi Yoneticilerinin Giic Kullanma Bicimlerinin Orgiit Kiiltirine...

Tablo 1. ~
Calisma Grubunun Demografik Ozellikleri
SI\I;: Boliimii Unvan Cinsiyet Mesleki Kidem Fakiilte Kidemi Yas
1 Ingilizce Bolimii Ogr. Gor. Dr. Erkek 21 15 47
2 Okul Oncesi Ars. Gor. Kadin 3 3 26
3 Giizel Sanatlar Yrd. Dog. Dr. Erkek 23 4 47
4 Fen Bilgisi Yrd. Dog. Dr. Erkek 4 1 29
5  Egitim Bilimleri Yrd. Dog. Dr. Erkek 27 6 49
6  Giizel Sanatlar Ars. Gor Erkek 4 2 29
7 Egitim Bilimleri Dog. Dr. Erkek 26 16 43
8  Giizel Sanatlar Ars. Gor. Kadin 2 2 28
9  Matematik Ars. Gor. Kadin 2 2 26
10 Sosyal Bilgiler Ars. Gor. Kadin 4 4 31
11 Egitim Bilimleri Yrd. Dog. Dr. Kadin 12 12 41
12 Fen Bilgisi Yrd. Dog. Dr. Kadin 14 1 51
13 Matematik Ars. Gor. Kadin 4 4 26
14 Egitim Bilimleri Yrd. Dog. Dr. Erkek 10 3 33
15  Sosyal Bilgiler Ars. Gor Kadin 5 5 28
16  Tirkge Ars. Gor. Kadin 8 3 28
17  Egitim Bilimleri Prof. Dr. Erkek 22 22 49
18  Fen Bilgisi Yrd. Dog. Dr. Erkek 25 3 45
19 Egitim Bilimleri Yrd. Dog. Dr. Erkek 18 4 42
20  Egitim Bilimleri Ars. Gor. Erkek 7 4 28

landirilmig gértisme formunun olusturulmasinda
alanyazin taranmus, yoneticilerin gii¢ kaynaklar
ile orgut kiltirii konusundaki kavramlar belirlen-
mistir. Bu kavramlar ve aragtirmanin alt amaglarina
gore goriisme formu sorular: hazirlanmustir. Goriig-
me formuna, 6lgme degerlendirme alaninda ¢aligan
bir ve egitim yonetimi ve denetimi alaninda ¢aligan
ti¢ 6gretim {iyesinin goriisii alindiktan sonra gerekli
diizeltmeler yapilarak son sekli verilmistir.

Arastirmacilar gorisme formunda yer alan, stati
kaynakli gii¢ hakkinda 3, kisisel giig igin 2 ve orgiit
kiiltiiriine iligkin ise 4 olmak {izere toplam 9 soruyu
Ogretim elemanlarina sozlii olarak yoneltmislerdir.
Konuya iligkin derinlemesine bilgi elde etmek ama-
cryla gortismecilere sondaj sorular1 da yoneltilmis-
tir. Bu goriisme siirecinde, 6gretim elemanlarindan
konu hakkinda ayrintili bilgi saglamak amaciyla na-
sil ve neden sorulari ile ayrintili bilgi almaya yone-
lik agik uglu sorular ile gergeklestirilmistir. Goris-
me siirecinden elde edilen veriler yazili olarak kayit
edilmistir. Elle yazilan veriler, daha sonra bilgisayar
ortaminda yazildiktan sonra 6gretim elemanlarina
gonderilmis, ilave edecekleri veya metinden ¢ikari-
lacak bilginin olup olmadig: sorulduktan sonra veri
analizlerine baglanmigtir.

Verilerin Analizi

Olgu bilim arastirmalarinda veri analizi, yaganti-
lar1 ve anlamlar1 ortaya ¢ikarmaya yoneliktir. Bu
amagla yapilan igerik analizinde verinin kavramsal-
lagtirilmasi ve olguyu tanimlayabilecek temalarin
ortaya ¢ikarilmasi ¢abasi vardir. Sonuglar betimsel
bir anlatim ile sunulur ve dogrudan sik sik alintilara
yer verilir. Verilerin analizinde betimsel analiz tek-
nikleri kullanilmigtir. Analiz sonucunda elde edilen
veriler, kodlama listesinde yer alan alt-kategori ve
ana-kategoriler altina yerlestirilmistir. Son olarak
alt-kategori ve ana-kategoriler altina giren tiim
ifadelerin frekanslar1 ve yiizdeleri belirlenerek
tablo seklinde verilmistir. Nitel aragtirmada geger-
lik, aragtirmacinin arastirdigi olguyu oldugu bigi-
miyle ve yansiz olarak gozlemesidir. Arastirmaya
katilanlarin gorisleri oldugu gibi ve yansiz olarak
degerlendirilmistir. Nitel aragtirmada giivenirlik
ise gozlenen durum ile ilgili, farkli gozlemciler ya
da ayn1 gozlemci tarafindan farkli zamanlarda elde
edilen sonuglarin iliskilendirilmesidir (Cohen, Ma-
nion ve Morrison, 2007). Tki arastirmaci tarafindan
ayr1 ayr1 yapilan betimsel analizin ilk adiminda
analiz i¢in bir cerceve olusturulmustur. Ikinci
adimda ise kavramsal kodlar belirlenerek verilerin
tanimlanmasi ¢alismasi yapilmigtir. Bu amagla her
iki aragtirmacinin kodlama benzerlikleri ve farkli-
Iiklar1 “Giivenirlik: Gortis Birligi/ Goriis Birligi +
Goriig Ayrihigr x 100 (Miles ve Huberman, 1994)
formiliiyle kargilastirilarak %87 uyusum ytizdesi-
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ne ulagilmigtir. Veriler, uyusum gosteren bu kod-
lara gore islenmistir. Bulgularin ortaya konmasi ve
desteklenmesi amaciyla metin igerisinde katilimci
goriiglerinden dogrudan alintilara yer verilmistir.
Alintinin kime ait olduguna iliskin kodlamada ise
galisma grubunun demografik ozellikleri tablosun-
daki (Tablo 1) sira numarasi ve akademik unvanin
bas harfi alinarak yapilmistir. Ornegin, 3Y, tabloda
3. sirada bulunan ve giizel sanatlar alinanda ¢aligan
yardimer dogenttir.

Bulgular ve Yorumlar

Egitim fakiiltesi yoneticilerinin gii¢ kullanma bi-
gimlerinin orgiit kiiltiirinii nasil etkiledigine iligkin
bulgular agagida belirtilmistir.

Gii¢ Kullanimina fligkin Bulgular

Ogretim elemanlarinin goriislerine gore, egitim fa-
kiiltesi yoneticilerinin yasal, zorlayici, 6diil, kariz-
matik ve uzmanlik giiglerini nasil kullandiklarina
iliskin bulgulara yer verilmistir. Fakiilte yoneticile-
rin yasal glictinii nasil kullandiklarina iligkin 6gre-
tim elemanlarinin goriisleri Tablo 2'de verilmistir.

Tablo 2. )
Yoneticilerin Yasal Giiglerini Nasil Kullandiklarina Iligkin
Ogretim Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar f %
Imza uygulamast 7 35,0

Yasal Giig Takip etme 6 30,0
Kisiye gorelilik 6 30,0

Tablo 2de, 6gretim elemanlarinin %35’ fakiilte
yoneticilerinin aragtirma gorevlileri i¢in imza uy-
gulamasi baglatildigini, %30’u yéneticilerce takip
edildigini ve izlendigini (mesaiye ve ders saatleri-
ne uyulup uyulmadigini vs.) ve %30’u kullanilan
giicin kisiden kisiye degiskenlik gosterebildigini
belirtmistir. Konuya iligkin bazi1 6gretim elemanla-
rindan yapilan alintilar agagida verilmistir.

Bir 6gretim elemanin mesai saatleri igin imza kon-
mas1 konusundaki goriisii su sekildedir: “Mesai sa-
atleri i¢in imza konmasi ve bunun bir memura takip
ettirilmesi onurumu kirmaktadir” (6A).

Ayni konuda diger bir 6gretim elemanin goriisi
soyledir: “Biz asistanlar i¢in imza koydular, dekan
yardimcist odasinda oldugu saatlerde giin iginde
imza attik ve mesai bittikten sonra giktik. Bizden
erken gelmek durumunda kaldiklarimdan dolay: bu
uygulamadan vazgegtiler. Dekan yardimcisi, ‘ben
sizin igin, rektorle sabaha kadar goriistiim ancak ho-

-

camiz size seminer cezast verdi. Herkes bir konu ha-
zirlayacak, kitap okuyacak ve her hafta bu bir simifta
asistanlar ve dgretim elemanlarimn katildigi ortam-
da anlatilacak’ dedi ve bu uygulamay: bagslattilar. Be-
sinci etkinlikten sonra bundan da vazgegildi” (9A).

Bagka bir 6gretim elemanin konuya iligkin gorisi
su sekildedir: “Hakkimda, fakiilteye 20 giin iist tiste
gelmedigim ileri siiriilerek, sorusturma agildi. Ana
bilim dali baskanim daha sonra beni odasina ¢cagira-
rak, hakkindaki tutanaklar: dekan yardimcisi bana
zorla tutturdu, ancak sorusturma stirecinde seni des-
tekledi ve beni yalniz birakt1” (2A).

Bir 6gretim tiyesi bolim bagkanligindan alinma
nedenini su sekilde belirtmistir: “Hastaneden rapor
aldim, ancak ¢ok hasta oldugum icin raporu izne ge-
virmeden (izin formunu doldurmadan) yazi islerine
biraktim, ¢iinkii ok hasta oldugumdan dolay: ayak-
ta duramiyordum. Dekan hakkimda sorusturma agti
ve boliim baskanligimdan alindim, 23 yillik meslek
yasamimda raporun izne gevrilmedigi icin boliim
baskanhgimn alindigint ilk kez gordiim.” (3Y).

Fakiilte yoneticilerinin ne tiir baski uyguladiklarina

iligkin 6gretim elemanlarinin goriisleri Tablo 3’te
verilmistir.

Tablo 3. . .
Yoneticilerin Ne Tiir Bask: Uyguladiklarina Iliskin Ogretim
Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar f %
Azarlama 13 65,0
Gizli takip 8 40,0
Baski yapma 6 30,0
.. Baskiyok 4 20,0
Zorlayia Giig —
Istenmeyen igler verme 3 150
Isten atma tehdidi 3150
Alt Tema
Aragtirma Gorevlilerine 12 60,0
Yonii Yonetime ters diigenlere 5 250
Siyasi goriisii farkli olana 4 200

*Bir katihmct birden fazla goriis bildirmistir.

Tablo 3’te, 6gretim elemanlarmin %65’i zorlayici
gliciin azarlama, %4071 gizli takip etme, %15’1 atma
tehdidi, %15’1 istenmeyen i verme (arastirma go-
revlilerine iicret verilmeden, sinav programinin
yaptirilmasi ve zorla derse sokulmast vs.) seklinde
oldugunu belirtmelerine karsin, %20’si yonetici-
lerden herhangi bir baski gormedigini belirtmistir.
Baskinin yonii konusunda ise 6gretim elemanla-
rinin %6071 yoneticilerin zorlayicr giicii daha ¢ok
arastirma gorevlilerine, %25’i yonetime ters diisen-
lere ve %20’si siyasal goriisii farkli olanlara uygulan-
digin1 belirtmistir.
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Bir 6gretim elemani zorlayici giiclin nasil uygulan-
digina iliskin sunu belirtmistir: “Dekan yardimcisi,
‘hakkinda sorusturma agilds, isten atilabilirsin, an-
cak derslerime girersen sana sorusturma siirecinde
destek olacagim’ dedi. Alanim olmadig halde benden
siirekli derslerine girmemi istiyor, beni dersten 10 da-
kika once arayarak su numaral simfta dersime gir
diyor. Yeterince hazirlik yapacak zamanim olmadig
i¢in ne yapacagimi bilemeden derse girmek zorunda
kaliyorum.” Ayn1 6gretim elemani, “ana bilim dal:
baskanim ‘ben makale yazamiyorum derslerime sen
gireceksin. dedi. Boliim baskanim oldugu igin karsi
gelmedim ve derslere girmek durumunda kaldim?”
(2A).

Diger 6gretim elemani kendisine sozli uyarilar ve
gizli tehditler yapilmasi konusunda sunlar1 belirt-
mistir: “Dekan yardimcisi, arastirma gorevlilerine,
benim adimi soyleyerek arkadasimiz yonetim hak-
kinda sagda solda konusuyor, siz ona aldiris etmeyin
onun sonu kotii’ diyerek beni arkadaglarim iginde
itibarsizlastiriyor” (9A).

Bagka bir 6gretim elemani aragtirma gorevlilerinin
mobbinge maruz kaldigini su sekilde belirtmistir:
“Fakiiltemizde baski uygulananlarin ortak ozellikle-
rini inceledigimde, daha ¢aliskan ve iiretken ogretim
elemanlar1 oldugunu goriiyorum. Boliim bagkanim,
calismaya hicbir katkist olmadigi hilde, neden benim
de adimi makaleye yazmiyorsun diye bask: yapryor.”
(15A).

Bir 6gretim iiyesi dersinin dinlendigini belirterek
sunlar1 soylemistir: “Ders islerken sinif kapisinin
oniinde birilerinin oldugunu fark ettim, kapiy: agti-
gimda dekamn kapidan uzaklastigini gordiim, yani
dekan simifi dinliyordu, bu yiizden derslerimi artik
kapiy1 agik tutarak isliyorum.” (3Y).

Fakiilte yoneticilerinin fakiilte olanaklarinin nasil
dagitildigina iliskin 6gretim elemanlarinin goriis-
leri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. .
Yoneticilerin Fakiilte Olanaklarin Nasil Dagittiklarina Iligkin
Ogretim Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar f %
Yénetime yakinlik 18 90,0
Odiil Giicii  Sjyagi goriis 8 400
Alt Tema
Oda 16 80,0
Odiiller Bilgisayar 9 45,0
Derslerin dagilimi 7 35,0
Bos giinler 6 30,0

*Bir katilimct birden fazla goriis bildirmistir.

Tablo 4’te, 6gretim elemanlarinin %90 fakiilte ola-
naklarinin dagitilmasinda daha gok yénetime yakin
olmanin ve %401 yonetimle ayni siyasi goriisii pay-
lagmanin etkili oldugu belirtmistir. Ogretim ele-
manlarinimn %80’1 oda, %45’ bilgisayar, %351 ders
dagiliminin ve %30’u bos giinlerin ayarlanmasinda
yonetime yakinlik ve siyasal gortisiin ayni olmasi-
nin etkili oldugunu belirtmistir.

Bir o6gretim gorevlisi fakiilte olanaklarinin nasil
dagitildigina iliskin sunlar1 soyledi: “Kurumumuz-
da ogretim elemanlarimin odalari bakimsiz, kirli ve
mobilyalar: eski olmasina karsin, fakiilte sekreteri
kisisel iligkileriyle biitceden kaynak saglayarak kendi
odasini son derece stk mobilyalarla donatti” (10).

Diger ogretim eleman: fakiiltedeki odalarn nasil
paylasildig1 konusunda sunlar1 belirtmistir: “Dekan
yardimcisi, yonetime yakin ve arkadaglarinin tek ki-
silik odalarda oturmalarim saglamak amaciyla, bir
kisinin ismini iki, hatta ii¢ odamn kapisina yazdirds.
Amag odalarda oturanlarin kalabalik goriinmesini
saglayarak tek kisinin oturdugunu gizlemekti” (10A).

Bagka bir 6gretim eleman: yoénetime yakin olanla-
rin olanaklardan daha ok faydalandigini belirterek
sunlar1 belirtmigtir: “Y6netime yakin olan insanlar
fakiiltenin olanaklarinda daha ¢ok yararlaniyorlar;
oda, ders yiikii ve ders saatlerinin ayarlanmasi, izin,
simav programlarimn hazirlanmasimda  ayricalikl
kisiler var. Bu durum onlarin fakiiltede pek ¢ok seye
karismalarima da neden olabiliyor” (12Y).

Fakiilte yoneticilerinin karizmatik giiciine iliskin 6g-
retim elemanlarinin goriisleri Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. )
Yoneticilerin Karizmatik Giiciinii Kullanmalarina Iliskin
Ogretim Elemanlarmin Goriigleri

Tema Kodlar f %
Hizl karar verebilme 8 40,0
Ulagilir olma 7 350
ge:rlzmatlk Ogrencileri oOnemseme 6 30,0
ue
Mantikl yaklagim 5 30,0
Rol model olamama 5 30,0

*Bir katilimct birden fazla goriis bildirmistir.

Tablo 5te goriildigii tizere, 6gretim elemanlarinin
%40’ yoneticilerin hizli karar verme, %351 ulagi-
labilir olma, %30’u 6grencileri 6nemseme ve deger
verme, %30’u problemlerin ¢oziimiine mantikli
yaklasma 6zelliklerinden etkilenmelerine karsn,
%30’u model alinacak higbir ozelliklerini gorme-
diklerini belirtmistir.

Bir 6gretim eleman: fakiilte yoneticilerini model
olma rolleri konusunda sunlar1 belirtmistir: “Fa-
kiilte yoneticilerinin higbir ozelliklerini kendime rol

.
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model olarak almak istemem, kendime rol model ola-
rak alacagim kisilerin ozellikleri sunlar olmali: adil
olmak, iletisime agik olmak, makamini ve giiciinii
yerinde kullanmak, esitlik ve sosyal adalet ilkesine
bagli ve herkese karst duyarli olmasi gerekir” (10A).

Diger bir 6gretim eleman1 yoneticilerle iletisim ko-
nusunda sunlar1 belirtmistir: “Fakiilte yoneticilerine
ulasma ve sorunlarumi dile getirme konusunda pek
sikint1 yasamryorum. Agik kapi politikas: uygula-
malar1 nedeniyle danismam gereken konulari rahat-
likla sorabiliyorum.” (20A).

Fakiilte yoneticilerinin yonetimdeki uzmanhk gii-
ciinii kullanmalarina iligkin 6gretim elemanlarinin
goriisleri Tablo 6da verilmistir.

Tablo 6. )
Yoneticilerin Uzmanhik Giiciinii Kullanmalarina Iliskin
Ogretim Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar f %
Yonetim becerisinin yetersizligi 16 80,0
Uzmanhk  Giidileyememe 11 55,0
Giicit Kaos kaynag1 9 450
Tletisimsizlik 7 350

*Bir katilimci birden fazla goriis bildirmistir.

Tablo 6da goriildigii tizere 6gretim elemanlarinin
%80’1 fakiilte yoneticilerinin, yonetim siirecine ilis-
kin becerilerinin yeterli olmadigini, %551 ¢aligan-
lar1 giidiileyemediklerini, %351 fakiilte yoneticileri
ile iletisim sorunlar1 yasadiklarini ve %45’i de yo-
neticilerin kaosun kaynag: oldugunu belirtmistir.

Bir 6gretim elemany, fakiilte yoneticilerinin yonetme
konusundaki uzmanlik giiglerini kullanmalarina ilis-
kin sunlar1 belirtmistir: “Fakiilte yoneticilerinde farkl
giiglerin etkisini kullanmak bir yana asgari diizeyde
mevzuatin kendisinden bekledigi gorevleri dogru diiz-
giin yerine getirmesi bile kurumlarimiz icin hala ulagi-
lamayan bir noktadir. Aym 6gretim eleman s6zlerini
s6yle siirdiirmiistiir: Ogretmenlik Uygulamas: dersinin
dagihminda yapilan haksizliklar: dile getirmek amacty-
la dekanhiga dilekge verdim. Dekan dilekgemi bolim
baskanhgma, boliim baskan: da anabilim dal bagkan-
higina gondermis. Anabilim dali bagkam ders dagil-
minda bizim sorumlulugumuz bulunmamaktadir ve
bunun muhatab degiliz diye cevap yazms ve dekan bu
yaziya hig¢ dokunmadan tarafima cevap olarak gonder-
di. Dilekceme bir muhatap bulamadim.” (5Y).

Diger bir 6gretim eleman: fakiilte yoneticilerinin
vizyonlar1 konusunda sunlar1 belirtmistir: “Fakiil-
tenin gelecegine iliskin bir vizyonlar: yok, iletisimde
siirekli bir savunma tutumuna sahipler, ne soylersek
dinlemek yerine, soylenene sip diye nasil cevap vere
bilirimin kaygisindalar” (17P).

JFH]

Bagka bir 6gretim eleman ise fakiilte yoneticileri-
nin yonetim siireglerine iligkin sunlar1 séylemistir:
“Ozellikle planlama ve karar alma siirecinde gés-
terilen yetersizlikler ¢ok ciddi bir zaman kaybina,
ayni isin defalarca yapilmasina neden oluyor ve
bu durum yapilan ise kars1 kayitsiz kalma hissini
ortaya cikartiyor. Calisanlarda yonetimden gelen
isteklerin yerine getirilmesinin ertelenmesi ya da
isteksizlik gibi duygular gelisiyor” (11Y).

Orgiit Kiiltiiriine iliskin Bulgular

Burada 6gretim elemanlarina gore fakiilte yoneti-
cilerinin gii¢ kullanma bigimlerinin, egitim fakiil-
telerinde destek kiiltiiriiniin, biirokratik kiiltiiriin,
bagar1 ve gii¢ kiltiirtiniin olusmasini nasil etkiledi-
gine dair bulgulara yer verilmistir.

Opretim elemanlarinin gore egitim fakiiltelerinde
destek kiiltiirtiniin olugmast igin, yoneticilerin neler
yaptiklarina iliskin gortisleri Tablo 7'de verilmistir.

Tablo 7.
Yoneticilerin Kurumda Destek Kiiltiirii Olusturmalarina
Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar F %
{letisim 20 100,0
Destek Destek yok 15 75,0
Kiiltiirii Sosyal paylagimlar 15 75,0
Informal etkilesim 8 40,0

*Bir katilimc: birden fazla goriis bildirmistir.

Tablo 7de goriildiigii iizere, aragtirmaya katilan
6gretim elemanlarinin tamamu fakiiltede yonetici-
lerine kolayca ulagabildiklerini, buna kargin %751
fakiilte yoneticilerinin 6gretim elemanlarinin mes-
leki gelisimleri i¢in hi¢bir desteklerinin olmadigi-
n1 ve %75’i sosyal paylasimlarda bulunmalarr igin
ortam ve olanaklar olusturmadiklarini belirtmistir.
Ogretim elemanlarinin %407 ydneticilerin kurum
i¢inde daha samimi olduklari ve belli bir grup 6gre-
tim elemanin oldugunu belirtmislerdir. Bu durum
diger 6gretim elemanlarinda bir rahatsizlik olustur-
masa da dikkat ¢ektigi belirtilmistir.

Bir 6gretim elemani fakiilte yoneticilerinin infor-
mal iletisimi konusunda sunlar1 belirtmistir: “Y5-
neticilerin kurum icinde insan iliskileri gelistirme
¢abalarindan daha ok, kendilerine yakin kisilerle
kurum disindaki iliskilerinin daha iyi oldugunu
diisiiniiyorum. Yoneticiler kendilerine yakin kurum
calisanlariyla disardaki iliski yapilar: fakiiltede de
ortak hareket etmelerine neden olabilmektedir. Bu
durumun kurumdaki diger ¢alisanlari olumsuz etki-
ledigini diisiiniiyorum.” (19Y).



OZCAN, KARATAS, CAGLAR, POLAT / Egitim Fakiiltesi Yoneticilerinin Giic Kullanma Bicimlerinin Orgiit Kiiltirine...

Diger bir 6gretim eleman fakiilte destek kiltiirii-
niin yetersizligi konusunda sunlari belirtmistir:
“Fakiiltedeki olumsuz davramslar isime karsi say-
gumi azaliyor, motivasyonumu azaliyor, giivenim
azaliyor. Kurumsal adanmishgimi azaltiyor. Tehdit
ortaminda, is ve meslegime saygim azaliyor. Biitiin
olumsuzlarm altinda dekan yardimcisimn birisi bu-
lunuyor. Fakiiltede 6grenciler ve arastirma gorevlile-
rinin moralini bozuyor.” (10A).

Bagka bir 6gretim eleman1 akademik gelisimi i¢in
fakiilte yoneticilerinin olanak saglama konusunda-
ki yaklagimlar1 hakkinda sunlar1 séylemistir: “Bo-
Liim bagkanimizdan hicbir beklentim yok ve merhaba
disinda higbir iliskim de yok. Sadece doktoram bitir-
meye ¢alistyorum, bittiginde bu fakiilteden ayrilmay:
diisiintiyorum. Miizik alaminda ¢alisiyorum, fakiilte-
de ¢alisabilmem icin olanak ve ortam saglanmuyor,
ben de bazen evde ¢alismak durumunda kalyyorum,
cogu zaman hafta sonu fakiiltede ¢alistyorum. Dekan
yardimcilar: odami mastirla agtyorlar ve olmadigi-
miza dair not birakiyorlar” (6A).

Kadin 6gretim elemany, iletisim konusunda sunu
belirtmistir: “Karsilastigimda her seferinde selam
vermeme ragmen dekanim bir kez dahi selamim
almadi” (8A).

Egitim fakiiltelerinde yasal mevzuatin ve fakiilte yo-
neticilerince olusturulan ilke ve kurallara iliskin 6g-
retim elemanlarinin gorisleri Tablo 8de verilmistir.

Tablo 8.

Fakiiltede Yasal Mevzuattan Kaynaklanan ve Yoneticilerce
Olugturulan Standartlara ve Kurallara Uyulmasinin Takip
Edilmesine Iligkin Ogretim Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar f %
Kural ve standart olugturma 11 550
Biirokratik Rutin islemlerin yapilmamasi 10 50,0
Kiiltiir $ yap >
Karar siirecine katilmama 9 45,0

*Bir katilimci birden fazla goriis bildirmistir.

Tablo 8de goriildiigii tizere, 6gretim elemanlarinin
%551 yoneticilerin yasal mevzuatin disinda ilke,
kural ve standartlar olusturma gabalarinin oldugu-
nu belirtmelerine kargin, %50’si rutin olarak yapil-
masi gereken boliim ve fakiilte kurullarinin bazen
isletiimeden ayak divani seklinde yapildigini, %45’i
calisanlarin karar siirecine katiliminin oldukga si-
nirh oldugunu belirmistir.

Bir 6gretim eleman: fakiiltede biirokratik kiiltiiriin
nasil uygulandigina iliskin goriislerini su sekilde
belirtmistir: “Her zaman uzmanlik alanini 6nemse-
digini iddia eden dekammuz, Egitim Bilimleri Serti-
fika Programinda, kendi uzmanlhk alamindaki derse
girmeyip o dersi kendisine yakin bir 6gretim iiyesine

verdi ve kendisi de farkli bir ana bilim dalinin dersine
girdi. Derslerin ait oldugu alanin iig 6gretim iiyesi,
haksizligin diizeltilmesini yazili olarak belirtmeleri-
ne karsin, ders dagiliminda bir degisiklik yapilmadi.
Daha once doktorasi olmayanlara sertifika program-
da ders verilmeyecegi konusunda bolim kurul karar:
olmasina karsin, alti saat ders (bahsedilen ii¢ 6gretim
iiyesinin diger uzmanlik alan dersi) doktorasi olma-
yan bir ogretim gorevlisine verildi. Boylece dekan
bir anabilim dalindan hi¢ bir 6gretim iiyesine ders
vermedi. Ayrica her yil dort grup olarak agilan (200
dgrenci) program bu donem tg grup olarak agild.”
(19Y).

Bir aragtirma gorevlisi, fakiiltede yeni kurallarin ve
standartlarin olusturulmasinda sunlari s6ylemistir:
“Egitim fakiiltelerinde ikinci 6gretim programina 6g-
renci alinmasi durdurulduktan sonra, gece iicretleri-
nin birim fiyatlar: azaldi. Dekamimz, ikinci 6gretim
Okul Deneyimi ve Ogretmenlik Uygulamas: dersinin
tamamin bir asistan arkadagin yiiriitmesi igin fakiil-
te kurulundan karar ¢ikartti. Bir asistan 120 6gren-
cinin uygulama derslerini yiirtitmesi miimkiin olma-
yacagina gore, buradaki asil amag gece ogretiminin
ders saat iicretinin yiikselmesini saglamakti. Diger
taraftan, diniversite-okul isbirliginin  gelistirilerek
uygulama derslerinin takip edilmesi, ornek derslere
girilmesi ¢ok onemli olmasina karsi bu islerin yapil-
mas1 ticret ugruna feda edildi” (4Y).

Egitim fakiiltesinde daha fazla ¢aligan, arastirma
yapan ve bilgi tiretenlerin yoneticilerce desteklen-
mesine iligkin 6gretim elemanlarinin goérisleri Tab-
lo 9da verilmistir.

Tablo 9.

Fakiiltede Bireysel Sorumlulugun Tesvik Edilmesi ve Kural-
lardan Gok Islerin Yapilmasina Onem Verilmesine Iliskin
Ogretim Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar F %
Bireysellik 11 55,0
Basar Engellenme 7 350
Kiiltiirli  Nasihat 4200
Basariy1 6diillendirme 10 50,0

*Bir katiimct birden fazla goriis bildirmistir.

Tablo 9da gorildagi tizere, aragtirmaya katilanla-
rin %55’i 6gretim elemanlarinin bireysel ¢abalariy-
la aragtirmalarini yaptiklarini, %50’si bagarilarinin
odiillendirildigini, %50’si makale igin tegvik, bi-
limsel arastirma projeleri ve uluslararasi kongreye
katilmak i¢in rektorliigiin olanak saglandigini, %20
si fakiilte yoneticilerinin sadece nasihat ettiklerini
ve %351 ise akademik galigmalarinin engellendigini
belirtmistir.

11*
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Bir 6gretim elemani, akademisyenlerin sadece bi-
reysel gayretleriyle bir seyleri yapma ¢abasi iginde
olduklarini su sekilde belirtmistir: “Fakiiltemizde
her koyun kendi bacagindan asilir anlayisi yaygin,
akademik ¢alismalar yapana da yapmayana da her
hangi bir etki-destek s6z konusu degil.” (17D).

Bagka bir 6gretim elemani, bolim bagkani tara-
findan agik¢a engellenmek istedigini belirtmistir:
“Boliim baskanimiz aym zamanda dekan yardimcisi
olan hocamiz odama gelerek bilgisayarda ne yapyor-
sun dedi. Arastirma yaptim analizlerini yapiyorum,
makale yazmayr diisiiniiyorum dedim. Hayir, ben
senin béliimde bu kadar hizli yiikselmene miisaade
etmeyecegim dedi.” (20A).

Ayni zamanda boliim bagkani olan bir ggretim iiyesi
yapmak istediklerinin dekan tarafindan nasil engel-
lendigine iliskin sunlar1 soylemistir: “Akademik ola-
rak ne yapmaya kalkissam engellenecegim duygusu
yasiyorum. Sergiye gitmek istedim izin verilmedi,
yetenek sinavlarina girecek olan lise dgrencilerine
yonelik fakiiltede yasal kurs agmak istedim buna da
izin verilmedi.” (3Y).

Egitim fakiiltelerinin amaglarinin gergeklestirilebil-
mesi i¢in yoneticilerin 6gretim elemanlarini nasil
gudilediklerine iligkin goriigler Tablo 10da veril-
migtir.

Tablo 10.

Egitim Fakiiltelerinde Astlara Verilen Gorevlerin Zamaninda
Yapilmast Igin Yoneticilerin Bu Siiregleri Nasil Kontrol Ettikle-
rine Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriigleri

Tema Kodlar f %
Isi takip etme 18 90,0

Giig Kiiltiirii Siire verme 13 65,0
Olanak saglama 12 60,0

Tablo 10da goriildiigli tizere aragtirmaya katilan
6gretim elemanlarinin %907 fakiilte yoneticilerinin
verdikleri islerin yapilip yapilmadigini takip ettik-
lerini, %65’i isin zamaninda yapilmasi igin belli
bir siire belirlediklerini ve %607 isin yapilmast igin
gerekli olanaklarin kendilerine saglandigini belirt-
mistir.

Bir Ogretim elemani, yoneticilerce verilen islerin
takip edilmesine iligkin sunlar1 soylemistir: “Boliim
baskanim, boliimle ilgili is verdiginde, kendi ¢als-
mamizi bir tarafa birakarak oncelikle o isi yapma-
mu ister. Isi teslim edinceye kadar siirekli arayarak
isin hangi asamada oldugunu 6grenir ve isi yapar-
ken hangi konularda yardima ihtiyacim oldugunu
ogrenir, gerekiyorsa katk: saglar. Boliimiin islerini
bitirdikten sonra, akademik ¢alismalarim: yapar ve
bunlar hakkinda kendilerinden yardim isteyebili-
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rim.” (9A). Ayni konuda bagka bir 6gretim elema-
n1 benzer seyleri belirtmistir: “Béliim bagkanimiz,
kurumunda yapilacak isleri dagittiktan sonra, isin
bitirilecegi tarihi not defterine yazarak, mutlaka isi
o tarihte bitirmemizi ister. Akademik ¢calismalarimi
yapmak icin veya disarida bir isim oldugunda genel-
de izin verir.” (13A).

Sonug ve Tartisma

Egitim fakiiltesi 6gretim elemanlarinin goriislerine
gore fakiilte yoneticilerinin gili¢ kullanma bigimleri
ve fakiiltelerin orgiit kiltirti belirlenerek, gti¢ kul-
lanma bigimlerinin 6rgiit kiltiiriind nasil etkiledi-
gine iliskin sonug ve tartigmalara yer verilmistir.

Egitim Fakiiltesi Yoneticilerinin Giicii Kullanma
Bigimlerine iliskin Sonuglar

Arastirma bulgularinda egitim fakiiltesi yoneticile-
rinin yasal gii¢lerini arastirma goérevlilerinin mesai
saatleri i¢in imza koyma, agik veya gizli takip etme/
ettirme bi¢iminde kullandiklar1 sonucuna ulasil-
mistir. Ogretim elemanlari, ara kademe yoneticile-
rinin yasal gii¢lerini kullanmak i¢in uygulamanin
iist yoneticiler tarafindan istendigini belirterek,
caliganlar tzerindeki denetimlerini artirdiklarini
yoniinde bir algiya sahiptirler. Ayrica bazi 6gretim
elemanlari, kurumda yasal giiciin uygulanmasinin
kisiye gdre degisebildigini belirtmislerdir. Ozaslan
ve Girsel (2008), fen edebiyat ile egitim fakiiltesi
yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢ tiirlerini karsi-
lagtirdiklar1 aligmalarinda, fen edebiyat fakiiltesi
boliim ve ana bilim dali bagkanlarinin karizmatik
glict, egitim fakiiltesi yoneticilerinin ise yasal giig-
lerini daha fazla kullandiklarini belirlemislerdir.

Goriigme yapilan 6gretim elemanlary, fakiilte yone-
ticilerinin zorlayici giicti, s6zlii uyarma veya azar-
lama, siki takip, gorev taniminda olmayan isleri
yapmaya zorlama, fakiilteden atma tehdidi seklinde
oldugunu belirtmislerdir. Yoneticilerin, kendilerine
mubhalif veya rakip olarak gordiikleri 6gretim ele-
manlarina fakiilte olanaklarinin (oda, bilgisayar,
klima, saat ticreti yiiksek olan ikinci 6gretim veya
sertifika programi dersleri vs.) daha az sagladig1
distiniilmektedir. Bu ve benzeri durumlarla kar-
sillasan bazi 6gretim elemanlar1 kurumlarindan
ayrilmay1 distindiiklerini belirtmislerdir. Bu 6gre-
tim elemanlarindan iki kisi ile alt1 ay sonra iletisim
kuruldugunda, kurumlarindan ayrildiklarini be-
lirtmislerdir. Ayrilma gerekgeleri soruldugunda, bir
aragtirma gorevlisi fakiiltede gorev taniminda ol-
mayan islerden ve béliim baskaninin tutum ve dav-
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raniglarindan dolayi, boliim bagkan: olan 6gretim
iiyesi ise yeni iiniversitede daha iyi olanaklar sag-
landig1 igin ayrildiklarini belirtmislerdir. Zorlayici
gliclin yoneticiler tarafindan daha ¢ok arastirma
gorevlilerine uygulandigi sonucuna ulagilmigtir. Bir
dekan yardimecisi, aragtirma gorevlisi hakkinda agi-
lan sorusturmanin kapatilmasi kargihginda kendi
derslerine girmesini istemistir. Hatta ayn1 yonetici,
bir aragtirma gorevlisinin yonetim hakkinda olum-
suz konustugunu ileri siirerek, farkli ortamlarda bu
kisinin fakiilteden atilacagini soyleyerek Ggretim
elemanini arkadagslar1 arasinda itibarsizlagtirma
yoluna gitmistir. Birbirlerine rakip olan yonetici
veya Ogretim iyeleri arasinda zor durumda kalan
arastirma gorevlileri, zorlayici giigten daha fazla et-
kilenebilmektedirler. Bu kisilerin bazen psikolojik
siddete (mobbing) dahi maruz kaldiklari, hatta aka-
demik galigmalarinin engellendigi sonucuna ulagil-
mugtir. Kosar ve Calik (2011), egitim kurumlarinda,
yasal ve zorlayici giictin kullanilmasinin 6gretmen-
lerin yaratici ve yenilik¢i olmalarini giiglestirdigini
belirlemislerdir.

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlari, 6dil giicii-
nii odalarin ve bilgisayarlarin dagitilmasr ile dersle-
rin ve bos giinlerin planlanmasi olarak belirtmisler-
dir. Egitim fakiiltesi yoneticilerinin 6dil giiglerini
kullanmalarinda, yonetime yakin olma ve ayni ya-
sam tarzini benimsemenin belirleyici oldugu sonu-
cuna ulagilmustir. Fakiilte olanaklarin dagitilmasin-
da esitlik ve adalet ilkeleri daha az gozetilmektedir.
Etkili liderlige iliskin ¢aligmalar, gtiglii liderlerin, en
fazla uzmanlik, bilgi ve destek giictinii kullandikla-
rini, en az ise ceza/zorlayici giicii tercih ettiklerini
ortaya koymaktadir (Bal, Campbell, Steed ve Med-
dings, 2008). Arastirmalar, yoneticilerin karizmatik
gligleri ile 6dil giicii arasinda olumlu bir iligkinin
oldugunu goéstermenin (Kosar ve Calik, 2011) yan:
sira, bu iligkinin kurumun resmi ya da 6zel olma-
sina gore farklilagabilecegini ortaya koymaktadir.
Titrek ve Zafer (2009), 6zel ilkogretim okulu yo6-
neticilerinin, resmi ilkogretim okul yoneticilerine
gore, 6diil ve karizmatik giiglerini daha fazla kul-
landiklarini belirtmislerdir.

Calismada fakiilte yoneticilerinin karizmatik gii-
ciine iligkin 6gretim elemanlarinin algilari ince-
lendiginde 6gretim elemanlarinin, iletisime agik,
olanaklarin ve gérevlerin dagitilmasinda adil dav-
ranan, ayrimcilik yapmayan yoneticilerden daha
ok etkiledikleri ve onlar1 rol model aldiklar1 goriil-
miistiir. Ogretim elemanlari, yoneticilerin hizl ka-
rarlar vermelerinden, kolay ulagilir olmalarindan,
problemlere mantikli yaklagmalarindan ve égren-
cilere 6nem vermelerinden memnun olduklarini

ifade etmislerdir. Buna karsin aragtirmaya katilan
Ogretim elemanlarinin dértte biri yoneticilerinin
rol model olarak alinacak ozelliklerinin olmadi-
g1 belirtmektedirler. Basarili kurumlarin ortak
ozelliklerinden biri de kurum caliganlarinin lider
yoneticilere daha fazla baglilik ve sayg1 gostererek
ozveride bulunma egilimlerinin olmasidir (Hoy ve
Miskel, 2010).

Bu arastirmada, fakiilte yoneticilerinin uzmanhk
glicti, yoneticilik gorevlerindeki uzmanlik giigleri
olarak kabul edilmistir. Ogretim elemanlars, fakiil-
te yoneticilerinin iletisim ve yonetim siireglerine
iligkin becerilerinin yeterli olmadigini, galiganlar:
motive edemediklerini, hatta bazen kurumdaki ka-
osun kaynagi olduklarini belirtmislerdir. Ogretim
elemanlari, yoneticilerle mevzuat: dogru bir bigim-
de uygulama konusunda bile sorunlar yagadiklarin
belirtmislerdir. Fakiiltede 6gretim elemanlar1 igin
gunlitk imza zorunlulugu uygulamas: baglatilmas:
ve bunun takibinin yoneticiler tarafindan yapilmas:
gerekirken, bu islerin yardimci personele yaptiril-
mast etik sorunlarin olusmasina neden olabilmek-
tedir. Egitim fakiiltelerinde uzmanlik ve bilgi gii-
ciiniin daha fazla kullanilmas: beklenen bir durum
olmasina kargin, bu konuda bazen ortadgretim
kurumlarinin gerisinde kalinmas: dikkat ¢ekicidir.
Aslanargun (2011) okul miidirlerinin en fazla uz-
manlik, en az 6dil, baski ve karizmatik giig tiirle-
rini kullandiklarin: belirlemistir. Egitim fakiilteleri
ile fen edebiyat fakiilteleri karsilagtirildiginda ise
durum egitim fakiiltelerinin aleyhine goriinmek-
tedir (Ozaslan ve Giirsel, 2008). Ozdemir (2006),
egitim fakiiltesindeki b6liim ve ana bilim dal bas-
kanlarinin daha fazla baski giiciinii ve yasal giicti
kullandiklarini belirtmektedir. Ttirkiyede kamu y6-
neticileri yasal gii¢ kaynagini ilk sirada kullanirken;
Ozel sektor yoneticileri uzmanhk giictinii birinci
sirada kullanmaktadirlar (Bakan ve Biiyiikmege,
2010).

Egitim Fakiiltelerinin Orgiit Kiiltiiriine iliskin
Arastirma Sonuglar1

Arastirmaya katilan Ogretim elemanlar, yoneti-
cilerin egitim fakiiltelerinde destek kiltiiriniin
olugmasi konusunda fazla gabalarmnin olmadigini
belirtmiglerdir. Ogretim elemanlar1, yéneticilere
kolay bir bigimde ulastiklarini belirtmelerine kar-
sin, yoneticilerin ¢alisanlar arasinda giiclii iletisim,
karsilikli giiven, somut destek ve bilgi aglar gelis-
tirilmesine katki saglayacak ortam ve olanaklar:
olusturma yoniinde bir ¢abalarinin olmadigini be-
lirtmislerdir. Arastirmaya katilan 20 6gretim ele-
maninin konuya iligkin goriislerinden elde edilen
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sonucu gore egitim fakiiltelerinde sosyal sermeye-
nin yeterince gelistirilemedigi soylenebilir. Sosyal
sermaye, insanlar arasindaki etkin baglantilar bii-
tiintinden, insan orgiitlerini ve topluluklarini birbi-
rine baglayan ve isbirligini miimkiin kilan giiven,
karsilikli anlayis ve ortak degerler ile davraniglar-
dan olugmaktadir (Cohen ve Prusak, 2001). Egitim
fakiiltelerinde sosyal sermayenin gelistirilerek, gii-
ven ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlar arasinda
siki iligkilerin kurularak kurumsal aidiyet duygusu
ve sinerjinin olusturulmasindan dncelikle yonetici-
ler sorumludur.

Arastirmada egitim fakiiltesi yoneticilerinin yasal
mevzuatin uygulanmasi ile yonetmeligin disinda,
biirokratik kiltiiriin olugmasina katki saglamak
amaciyla kurallarin ve standartlarin olugturulmas:
konusunda ¢aba harcadiklar1 sonucuna ulagilmus-
tir. Buna karsin 6gretim elemanlari, yoneticilerin
rutin olarak yapilmasi gereken bolim ve fakiilte
kurullarini dahi ¢ogu zaman yapmadiklarini, ¢a-
lisanlarin karar verme siireglerine katilimimin gok
az saglandigini belirtmislerdir. Benzer bir sonuca,
Erdem, Adigiizel ve Kaya (2010) tarafindan Firat
Universitesinde yapilan ¢alismada da ulagilmugtir.
S6z konusu ¢aligmada, 6gretim elemanlars, galistik-
lar1 kurumda daha ¢ok hiyerarsi kiiltiiriiniin ege-
men oldugunu belirlemislerdir.

Calismada fakiilte yoneticilerinin, akademisyen-
lerin mesleki bagarisina katki saglamak amaciyla
basar kultiiriini olusturmak konusunda bir ¢aba-
larmnin, hatta bu konuda bir kaygilarinin dahi ol-
madig1 sonucu ulagilmigtir. Yoneticilerin, 6gretim
elemanlarinin mesleki gelisimleri igin ¢aba goster-
medikleri, daha ¢ok bilimsel ¢aliyma yapilmasi igin
genelde nasihat ettikleri, buna karsin bazi kisilerin
caligmalarini engelledikleri sonucuna ulagilmigtir.
Buna kargin 6gretim elemanlarina tiniversite biit-
gesinden yayin tegviki, proje destegi ve kongrelere
katilim igin sinirli da olsa ekonomik destek saglan-
maktadir.

Arastirmaya katilan o6gretim elemanlarina gore
egitim fakiiltesi yoneticileri, kurum amaglarinin
gergeklestirilmesi igin genelde gii¢ kiltiiriini kul-
lanmaktadirlar. Yoneticilerin verilen is ve gorevle-
rin zamaninda yapilip yapilmadigini siki bir sekil-
de takip ettikleri, hatta bireysel ¢aligmalardan ¢ok
kurum iglerinin yapilmasina daha fazla 6nem ver-
dikleri sonucuna ulagilmigtir. Ogretim elemanlari
fakiilte yoneticilerinin, kurum islerinin dogru bir
bigimde yapilmast igin gerekli olanaklar: da sagla-
diklarini belirtmiglerdir.

JFM

Fakiilte Yoneticililerinin Gii¢ Kullanma Bi¢imi
ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki liski

Yoneticilerin gii¢ kullanma bigimlerinin egitim fa-
kiiltelerinde hangi 6rgiit kiiltiiriiniin olugmasinda
etkili oldugu, bu galisma ve diger arastirma sonugla-
r1 (Benda, 2000; Handy, 1995; Kosar ve Calik, 2011)
ile yorumlanarak sekil tizerinde gosterilmistir. Bu
galisma ve diger aragtirma sonuglarina gore egitim
fakiiltesi yoneticilerinin gii¢ kullanma bigimlerinin
orgit kitltiiriine etkisi Sekil 1'de verilmistir.

Uzmanlik giicii

Kosar ve Calik (2011).

,
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Arastm‘na sonucu.

Sekil 1.
Yoneticilerin Gii¢ Kullanma Bigimlerinin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi

Sekil 1de, bu ve diger arastirma sonuglarina gore,
egitim fakiiltesi yoneticilerinin gii¢ kullanma bi-
¢imlerinin nasil bir 6rgiit kiiltiiriiniin olugmasina
neden oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin so-
nuglarina gore, egitim fakiiltesi yoneticilerinin yasal
glicii, zorlayic giicti ve 6diil giiglerini kullandiklar
ve bu giig tiplerinin, egitim fakiiltelerinde biirok-
ratik ve gii¢ kiiltiirtiniin olugmasina neden oldugu
goriilmektedir. Kogar ve Calikin (2011) ilkogretim
okullarinda yaptiklar: aragtirmada, okul yoneticile-
rinin yasal giicii, zorlayic giicii ve karizmatik giicii
kullanmalar1 kurumda biirokratik kiiltiirtin, bagar1
ve giig kiltiiriint olugturmugtur. Handy’nin (1995)
yaptig1 ¢alismada yoneticilerin uzmanlk giiciini
kullanmalarinin kurumda giig kiltiiriiniin olugma-
sina neden oldugu, buna karsin Bendanin (2000)
yaptig1 ¢aligmada ise yoneticilerin 6diil gliciint ve
karizmatik giicti kullanmalarinin kurumda destek
kiiltiiriind olusturdugu sonuglari yer almugtur.

Egitim fakiiltesi yoneticilerinin biirokratik gice,
karizmatik giice, uzmanlik ve 6dil giictine iligkin
rollerini etkili bir bi¢gimde kullanamamalar1 so-
nucunda kurumda basar1 ve destek kiiltiirii, hatta
dogru isleyen bir biirokratik kiiltiiriin dahi olug-
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turulamadig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Fakiilte
yoneticilerinin karizmatik giigleri ile 6gretim ele-
manlarmni ne kadar etkileyebildikleri de tartigma
konularindan birisidir. Fakiilte st yonetiminde
kimlerin yonetici olacagi konusunda 6gretim ele-
manlarinin hig bir etkisi olmadigina gore, atanan
yoneticilerin ne kadar model aliacag: konusu yo-
neticilerin uygulamalarina bagli olarak degisebil-
mektedir (Hoy ve Miskel, 2010). Yonetici atamala-
rinda karizmatik liderlik 6zelliklerinin 6nemsenip
6nemsenmedigi, kurum kiltiirtiniin niteligini de-
gistirebilecek bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Yoneticilerin karizmatik ve 6dil giigleri ile egitim
kurumlarinda destek, basar1 ve biirokratik kiiltiir
arasinda olumlu bir iliski oldugu (Kosar ve Calik,
2011) belirlenmistir.

Fakiilte yoneticilerinin, yonetim bilimi konusunda
ne kadar uzmanlik giiciine sahip olduklar1 diger bir
tartigma konusudur. Yonetim bilimi disgindaki uz-
manlik alanlarinda ¢alisan 6gretim tyeleri fakiilte
yoneticisi olarak atandiklarinda, hizmet 6ncesin-
de yonetim bilimine iligkin bir egitim programina
dahi katilmamaktadirlar. Yoneticilerin ¢aligma
alanlarina iligkin bilgi birikimlerinin ve bagarila-
rinin, yonetim alaninda da basari saglayacag var-
sayimi1 ne kadar dogrudur? Bu aragtirmada, egitim
fakiiltelerinde biirokratik kiiltiiriin dahi tam olarak
uygulanamadig sonucuna ulagilmigtir. Buna karsin
Kosar (2008) ve Sezgin (2010) tarafindan yapilan
arastirmalarda, ilk6gretim okullarinda 6gretmenle-
rin burokratik kiiltiirti en diisiik diizeyde algilarken
(Kosar ve Calik, 2011) gorev kiiltiiriintin en yiiksek
diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu durum fakiilte
yoneticilerinin birimlerini yonetirken, yonetim bi-
liminin ilke ve kuramlarini ne kadar dogru uygula-
yabildikleri ile iliskilendirilebilmelidir.

Egitim fakiltelerinde kurum kiltiiriiniin olustu-
rulmast i¢in yoneticilerin 6ncelikle kurumlarinda
sosyal sermayenin gelismesine 6nem vermeleri ge-
rekir. Bunun sonucunda olugacak formal ve infor-
mal etkilesim kurumun amaglarini gergeklestirmek
i¢in birlikte diistinme ve galigma ile akademik bilgi

paylagimini artiracaktir. Hatta fakiiltede meslektas
mentorlugu sistemi olusturularak birimlerde or-
tak bilimsel ¢aligmalarin yapilmasi igin bir sinerji
saglanabilir. Fakilte diizeyinde 6grenme merkezi
olusturularak proje hazirlama, makale yazma, han-
gi 6gretim yontemlerinin derslerde nasil kullanila-
cagl, istenmeyen Ogrenci davraniglari konusunda
neler yapilacagi, 6gretim teknolojilerinin nasil daha
verimli kullanilabilecegi konularinda bilgi paylasi-
mu saglanabilir. Boyle bir uygulama hem kurumsal
basarinin artmasina hem de kurum kiltiiriiniin
gelismesine katki saglayacaktir. Giiglii bir kurum
kiltirinin olusturulmasi, 6gretim elemanlarinin
olumlu 6rgiit iklimi algisinin olusmasina, kurum-
sal adanmughgin ve is doyumunun artmasina katki
saglayacaktir. Genel olarak, yoneticilerin kullandi-
g1 giiciin kaynagi, liderlik stilleri ile 6rgiit kiltiri
arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmalarda, liderlik
stilleri ile orgiitsel kiltiiriin, i memnuniyeti ve
orgiitsel baghlik tizerinde olumlu bir etkisinin bu-
lundugunu géstermektedir (Lok ve Crawford, 2004;
Mcrae, 2011; Morgan, 2006).

Egitim fakiiltelerinde biirokratik kiiltiiriin, basari,
destek ve giig kiiltiriiniin olusturulabilmesi igin;

e Egitim fakiiltesi yoneticilerinin goreve atanma-
dan 6nce yonetim siiregleri konusunda bir egi-
tim programina katilmalari saglanabilir.

* Ogretim elemanlari, yardimci personel ve 6gren-
cilerin, fakiilte yonetiminde karar stirecine katil-
malar1 saglanabilir.

e Bolim ve fakiilte akademik kurullarinin etkili
bir bigimde ¢alismasi saglanmal, kagit tizerinde
yapilmis gibi gosterilen toplantilardan vazgegil-
melidir.

* Fakiiltede etik kurullar olugturularak, farkl: sta-
tiideki 6gretim elemanlari ile 6grenci temsilcile-
rine yer verilebilir.

* Fakiilte yoneticileri, yapilan islerle ilgili agiklik
ve hesap verilebilirlik kiiltirtiniin olugmasini
saglayabilmelidirler.
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Abstract

The main purpose of this study is to determine how power usage styles of administrators of faculties of education
influence the organizational culture in their respective faculties in Turkey. Using the phenomenological method,
a qualitative research method, researchers studied a group comprised of 20 academics from 7 different
colleges of education employed during the 2011-2012 academic year. In order to select the appropriate study
group, maximum variation technique was used since it is one of the purposive sampling methods. The data
were gathered using semi- structured interview questions developed by the researchers themselves and were
analyzed using descriptive statistical techniques. In this study, it was found that while the administrators of this
group mostly used legal, coercive, and reward power styles, charismatic and expertise power styles did not
have a significant impact on members of their respective faculties. It was further found that administrators’
usage of legal, coercive, and reward power styles bread both organizational cultures of power and bureaucracy.
It was concluded that, due to the lack of charismatic and expertise power styles, cultures of success and
support are unable to flourish in such faculties and that there are even difficulties in setting up a fully functional
bureaucratic culture. As a result of this study, the researchers have suggested that in order to develop an
organizational culture with all of its necessary components in faculties of education, administrators should be
assigned through democratic selection methods, that they be trained in administrators training programs, and
that a peer mentoring system should be developed in faculties of education.
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General in Turkey, universities prefer bureaucratic,
academic and political management styles due
to the cultural, economic, social, and political
influences present in the environments in which
they are located. The specific reality on the
ground forms the power sources available for
use for both the top and middle line managers in
their respective universities. These power sources
shape different organizational cultures at each
university. With their different goals, functions,
structure, and human resources, universities are
complex organizational structures (Corwin, 1974;
H. Simgek, 1997), presenting themselves as one of
the most important research fields in educational
administration.

Expectations of efficiency that manifest in
parallel with the effect of market conditions, the
educational demands of society, and accountability
have re-opened the debate of the role of universities
(Diana, Knippenberg, & Wisse, 2012; Hesapgioglu,
2001; Waite & Allen, 2003). This debate includes
more holistic content which covers not only the
very top of administrative lines, but also the deans,
heads of departments, and division chairs. In recent
years, several studies investigating the changing
roles of faculties, departments, and divisions have
been conducted (Balyer, 2011; Scholkmann, 2011;
Singh & Purohit, 2011; Sullivan, 2011; Way, 2010;
Zillian, 2012). At the same time, the discussion
regarding the organizational structuring of colleges
of education, their departments, and divisions, as
well as their management styles, emphasizes the
importance of administrators’ power (Zillian, 2012).
With this in mind, the two main sources of power
used by college administrators have been found to
be (1) legal power combined with the authorization
of senior management, and (2) administrators’ own
communication skills and individual capacities.
Administrators’ power usage styles lead to the
emergence of various organizational cultures in
colleges of education, departments, and internal
divisions (Corwin, 1974; Schein, 1990).

Colleges of education are theacademic organizations
in which teachers gain their professional identities.
Thus, students should be trained not only in
courses related to academic curriculum, but also
those pertaining to organizational culture. Student
teachers are affected positively or negatively by their
respective administrators’ power usage styles just as
much as they are by the organizational culture and
professional identity of faculty (Aguinis, Nesler,
Quigley, Lee, & Tedeschi, 1996; Phelan, 2001).

Social Power and its Sources

From an anthropological point of view, the concept
of power is the basis of survival skills for individuals
(Waite, 2002). Weber (1995; 2008) defines power
as the competence to coerce others to work. For
an administrator, it is defined as having the right
to do what s/he wants even if s/he is resisted. On
the other hand, power is defined both as the ability
to influence others (Lunenburg, 2012) and as the
ability of one’s potential to change others” behaviors
within any given relationship (McCroskey &
Richmond, 1983; E. Yildirim, 1998). Thanks to
power, individuals are able to realize their goals by
meeting their needs. The main factors affecting the
quality of any relationship, ranging from families to
the government or even in the global level, is power
(Bayrak, 2000; French & Raven, 2001). Where
management is concerned, power is the ability to
direct employees to complete tasks in a correct
manner at the scheduled time (Karaman, 1999).

Organizations create an environment in which
cooperation among members at every level is required
in order to accomplish a particular objective, thereby
necessitating the exercise of power by those in higher
positions to achieve certain goals (Bolman & Deal,
2013; Sahin, 2010). Administrators power usage
styles differ not only in terms of the organization’s
particular objectives, structure, culture, climate, and
demographic characteristics, but also in terms of their
social, political, economic, and cultural environments
(Krackhardt, 1990; Koksal, 2011).

In the literature, several classifications have
been made regarding power sources. While
Robbins (1994) classifies sources of power as
position, personal characteristics, expertise, and
opportunities, French and Raven (2001) divide the
social sources of power into five groups; namely, (1)
legality, (2) rewards and (3) coercive power based
on the specific manager’s position, and (4) charisma
and (5) expertise resulting from the manager’s

personal characteristics.

Legal power is the power given to a person due to his
position in an organization and which stems from
legal regulations (Robbins, 1994). Administrators
affect employees through this form of power as
a result of their positions (Hoy & Miskel, 2010).
Specifically, administrators represent formal
authority (M. §. Simsek, 2005) which manifests itself
through its authoritarianism, status, and ability to
control the distribution of rewards (Bayraktaroglu,
2000). Subject to such power, employees are affected
by their own association of administrators’ power
with their positions (Eraslan, 2004).

17 *
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Coercive power is a form of power used to influence
employees through the punishment of unwanted
behaviors. The basis of this power is fear (Robbins,
1994), and it is related to the degree of punishment
that administrators use (Schermerhorn, Hunt, &
Osborn, 2000). Punishments might come in the
form of official or verbal scolding, unwanted duties,
and/or strict inspection.

Reward power stems from the perception that
employers have of their administrators in terms
of their ability to use both extrinsic and intrinsic
rewards to control others (Schermerhorn et al.,
2000). Specifically, if an employee shows the proper
behavior expected from him/her, s/he is rewarded.
As such, the strength of this type of power stems
from the attractiveness of the rewards and in the
fairness in their distribution.

Charismatic power is related to administrators’
personalities. A charismatic administrator is one
who is modeled, respected, and envied by his/her
subordinates (Hoy & Miskel, 2010). If a leader has
charismatic leadership, his/her subordinates will
fulfill their leaders’ requests with commitment,
loyalty, and respect.

Expertise power is the type of power that stems from
a manager’s knowledge, skills, and experience (Hoy
& Miskel, 2010). The manager’s expertise power
increases as the leaders ideas are proved successful
and decreases as they make mistakes (Eraslan,
2004).

It is important to note here that power sources
cannot be considered as good or bad. Power’s
goodness or badness can be measured in terms of
its usage (Goyer, 1985). An attempt to use power
outside of its appropriate context can reduce its
impact (French & Raven, 2001).

Organizational Culture and its Types

Culture is composed of learned behaviors and
outcomes (Tezcan, 1999). Organizational culture,
therefore, consists of the shared views, ideologies,
beliefs, feelings, assumptions, expectations, norms
(Lunenburg & Ornstein, 2013) and value patterns
of any specific organization as well as the beliefs
that promote and maintain individuals’ norms
and behaviors within an institution (Deshpande
& Webster, 1989). In short, it is our way of doing
things in our environment (Bolman & Deal, 2013).

Shared values are formed just as much by the
objectives, structure, socio-economic factors, and
external elements effective on an organization
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as they are by the attitudes, skills, and personal
characteristics of its administrators (Pheysey,
1993). Schein (1990) determined seven basic
dimensions of organizational culture; being: (I)
the organization-environment relationship, (2)
human activities, (3) perception of reality, (4)
time, (5) human nature, (6) human relationships,
and (7) similarities between individuals within the
organization.

Culture plays a key role in the realization of
organizational goals. Organizational culture affects
employees’ problem solving abilities, productivity,
motivation, commitment, and level of job
satisfaction (Iscan & Timuroglu, 2007; Lim, 1995;
Polat & Meydan, 2011; Sonmez, 2006). Researchers
attempting to explain organizational culture have
stated that it is affected by national, local, and
international cultures (Etzioni, 1961 as cited in
Corwin, 1974)

In the literature, there are a variety of models
investigating  the analyses
organizational culture. While Quinn and Mcgratt
classifies organizational rational,
progressive, accommodating, and hierarchical
(cited in Sigsman, 2002), Cameron and Quinn
(1999) classify it differently; specifically as: human
relations, development, bureaucracy, adapting
market conditions, and external environment
(cited in Ergiin, 2007). In Pheysey’s model (1993)
the organizational culture consists of four different
types: bureaucratic, success, support, and power
culture.

conducted on

culture as

Bureaucratic  culture refers to the type of
organizational culture which focuses on the
integration of expectations. It is mostly seen in
public institutions and large companies. This type
of culture is relatively simple, clearly defined,
limited, and has measurable tasks to determine
productivity and efficiency. In the organizations
which have bureaucratic culture, there is a rational
and legal structure and detailed definitions are used

to control the organization (Pheysey, 1993).

Success culture expresses organizations which
support members who work successfully. In the
organizations in which this culture is prevalent,
the realization of purposes and completing
tasks are more important than rules. Individual
responsibility is important. In this culture, it is
accepted that people naturally work at a workplace
that they themselves enjoy (Harrison, 1972 as cited
in Pheysey, 1993).



OZCAN, KARATAS, GAGLAR, POLAT / Administrators  Power Usage Styles and Their Impact on the Organizational Culture in Colleges...

Support culture refers to a type of organization in
which there are commitment and mutual relations
among members. In this culture, it is essential to
maintain reliability, support, high expectations for
success, honesty, and open communication among
members. The organizations managed under
support culture provide such values as partnerships,
friendship, and belonging. These values increase
employees’ commitment to the organization
(Harrison, 1972 as cited in Pheysey, 1993).

Power culture is based on leading power, justice,
and goodness. Leaders expect subordinates to obey
them and the rules which are in place. In these
organizations, the cause for obeying rules is based
on fear (Harrison, 1972 as cited in Pheysey, 1993).

Power and Organizational Culture in Faculties of
Education

Educational institutions are quite different from
other institutions in terms of their structures,
objectives, employees, functioning, outcomes,
and interaction with their environment and
community. Colleges of education as educational
institutions have unique organizational structures
and behavioral patterns. Autonomy, originality,
and decision-making processes make both the
organizational culture and the overall climate of
such institutions different (Gizir, 2007).

Analyzing the organizational differences, Etzioni
(1961) found that educational institutions and
universities have a normative organizational
structure (as cited in Corwin, 1974). Composed of
independent decision-making sub-units, colleges
of education, require the use of power (Salancik
& Pfeffer, 1974) and administrators’ power stems
from their level of authority and individual
characteristics. More specifically, heads power
comes from the size of the department, their
effectiveness in the college, and their academic
performances (Goyer, 1985).

Deans power sources are the budget to which they
have access, their staff (Bitzer, 1985), laws, authority,
rewarding, managing curriculum, and personal as well
as external sources (Ranta, 1985). Traditionally, deans
were considered middle line managers (Zacharias,
1985). For a long time, the main responsibility of
the dean was to prepare, implement, and evaluate
the organizational plans (Geddes, 1985) as well as
serve students and shape the future of the institution
(Bitzer, 1985). However, through his investigations

of both deans” and department heads’ administrative
competences, Inman (2009) found that many of these
administrators had not received any leadership or
management training. In fact, they gained their skills
on their own through their own personal experiences.
Department heads are the closest to deans in terms of
feeling their power and one of their responsibilities
is to protect academic freedom (Qualtar & Willis,
2012). Having strong communications between
deans and department heads reduces institutional
and organizational problems while also contributing
to the development of relations (Whitmore, 1985). In
this study, among the many models of power sources
for educational administrators, both French and
Raven’s classification (2001) and Pheysey’s (1993)
organizational culture models have been used.

Purpose

The primary objective of this study is to determine
the relationship between power sources and
(deans, vice deans, heads of
departments) power usage styles at colleges of
educations and their organizational cultures. In
order to achieve this aim, answers to the following
questions were researched:

administrators’

1. What are faculty members opinions regarding
administrators’ legal power usages?

2. What are faculty members’ opinions regarding
administrators’ coercive power usages?

3. What are faculty members opinions regarding
administrators’ power usages in the delivery of
resources?

4. What are faculty members’ opinions regarding
administrators’ charismatic power usages?

5. What are faculty members’ opinions regarding
administrators’ expertise power usages?

6. What are faculty members’ opinions regarding
administrators’ power usages in creating
supportive organizational culture?

7. What are faculty members’ opinions regarding
power usages in monitoring the implementation
of the rules and standards established by laws?

8. What are faculty members’ opinions regarding
the encouragement of individual responsibility
and giving importance to doing tasks rather than
obeying rules in their organization?

9. How do administrators control the timing of
carrying out the tasks assigned to subordinates

in organizations?
19 *



EDUCATIONAL SCIENCES: THEORY & PRACTICE

Method
Research Design

This study employed a phenomenologic method. The
phenomenology researches, which are qualitative
in style, aim to gather more detailed data. The main
instrument used in this method is interviewing.

Study Group

In this study, in order to gather data, the purposeful
sample (maximum variety) technique was used.
This type of sampling aims for participants to
be represented equally at the maximum level in
line with the purpose of the study. This study
was conducted during the 2011-2012 academic
year with the working group being comprised
of 20 instructors from different colleges of
education (Adiyaman University-6, Mus Alpaslan
University-4,  Coruh  University-1,
University-2, Istanbul University-1,

University-3 and Yildiz Technical University -3).

Inonii
Marmara

Data Collection

Research data were collected using semi-structured
interviews. Three instructors were consulted while
developing the interview forms. The researchers
composed a total of nine questions; three of which
were about the power of status, two about personal
power, and the remaining four pertained to
organization culture. Answers were both recorded
and written down by the researchers.

Analysis of the Data

In phenomenology research projects, the analysis
of data is intended to determine meanings. As such,
for the present study, data were analyzed using a
descriptive analysis technique with instructors’
opinions being evaluated accordingly. After which,
the research data’s reliability was reviewed by
different researchers (Cohen, Manion, & Morrison,
2007). In the descriptive analysis, similarities
and differences pertaining to “reliability” were
performed by two of researchers using the formula
of agreement + disagreement x 100 (Miles &
Huberman, 1994). At the end of these two analyses,
agreement was determined to be 87%.
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Results
Findings about Using Power

Findings about how, according to instructors’ views,
education faculty administrators use different
power styles, such as legal, coercive, reward,
charismatic, and expertise styles are detailed below:

Of the total instructors (N=20), 35% stated that
faculty administrators require signatures from
research assistants, 30% remarked that they have
been tracked, and 30% remarked that the use of
legal power may change depending just as much on
the administrator him/herself as on the person with
whom a particular administrator is dealing.

One of the instructors stated: “Establishing and
implementing such a rule of requiring a signature
paper to be signed during office hours by an official
is demeaning” (6A).

One of the instructors remarked: “I received an
illness report from the hospital, but because I was
so ill, I did not have enough time to fill out a paper
[that the university requires] which helps to use
the report as permission for sick leave. The dean
of the faculty opened an investigation about me
which resulted in my being discharged from the
head of the department.” (3Y).

Of the instructors, 65% remarked that coercive
power manifested itself as scolding, while 40%
stated that it manifested itself as tracking others
secretly, 15% said that it meant to threaten a
professional regarding his/her job, and 20% stated
that coercive power meant to give unwanted
assignments. On the other hand, 20% of the
instructors stated that they have not faced any
pressure from the administration. Yet, 60% of
the instructors reported that administrators used
their coercive power on research assistants, 25%
reported that administrators used coercive power
against those who hold different opinions than
those of the administration, and 20% reported that
administrators used coercive power on those with
political opinions different from their own.

One of the instructors stated: “While the class was
in progress, I felt that there was somebody in front
of the door, and when I opened the door, I saw that
the dean was there. The dean was observing the
class and because of that incident, I now leave the
door open while teaching my classes.” (3Y).

Another instructor explained: “The vice-dean put
one person’s name on three doors so that he could
provide his friends the opportunity to have their
own rooms. The aim of this was to show others
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that the rooms were crowded in order to hide their
friends who didn’t share rooms.” (10A).

Of the instructors, 40% remarked that they were
impressed with the rapid decision-making ability
of administrators, 35% were impressed with
administrators’ being accessible, and 30% were
impressed with the attention that administrators
gave to students, 30% impressed by
administrators’ problem solving skills, and 30 %
remarked that they did not take any characteristics
of their administrators as models.

were

One of the instructors stated: “I do not want
to take any characteristics of faculty members
as a role model. The characteristics of people
whose traits I take as a role model are to be fair,
to be open to communication, to use power and
authority at the appropriate time and place, and
to treat everyone sensitively based on social justice
and equality” (10A).

Of the instructors, 80% stated that faculty
administrators did not have any ability to manage
the faculty, 55% remarked that administrators
did not motivate employees, 35% stated that the
administration had communication problems, and
45% remarked that administrators were the reasons
for departmental chaos.

Speaking about the issue, one of the instructors
stated: “A situation in which faculty members’
exercise of basic authority in an appropriate
manner, as opposed to using other means of power,
is still a one yet to be realized.” (5Y).

Another instructor stated: “Faculties do not
have any vision for the future, they always take
defensive attitudes in communication, instead
of listening to us. For, whatever we say, they just
grumble and respond in a reactionary way.” (17P).

Findings about Organization Culture

This part of the study deals with how using power
affects the formation of an environment of support
within the institution, which powers are used
in bureaucracy, the institution’s success, and its
culture.

Of the instructors, 75%stated that administrators
did not provide any professional support, and
75% were of the opinion that administrators did
not create any environment conducive for social
sharing. On the other hand, however, 40% of the
instructors interviewed stated that there is a group
with whom administrators have closer ties.

One of the instructors expressed the following
about the lack of supporting culture in his faculty:
“The negative behaviors in the faculty decrease
my respect for the job, decrease my motivation
and trust, and also decrease my institutional
commitment. In such an environment of threats, my
respect decreases for my job and profession.” (10A).

Regarding communication issues, one of the
female instructors stated: “Whenever we run into
each other, I always greet my dean, but he never
responds in turn.” (8A).

Although 55% of the instructors pointed out
that administrators attempted to form their own
principles, rules, and standards in addition to
legal regulations, 50% indicated that the routine
meetings in the department and faculty were
not conducted properly, and 45% remarked that
employee participation in the decision-making
process was limited to unsatisfactory levels.

One of the research assistants revealed his insights
about the decision regarding the Pedagogic
Formation Courses offered to public as evening
classes with the following words: “After the
enrolment of students to evening education programs
in the faculty had ended, student enrolment fees for
such programs were reduced. The dean suggested
to the faculty committee that “School Experiences
and Teaching Practice” could be implemented by a
research assistant. However this puts a huge burden
on the shoulders of the research assistant since it
is not possible for a research assistant to conduct
applied courses of 120 students. The main aim here is
to increase evening course payments.” (4Y).

Of the instructors, 55% stated that they performed
the requirements of their responsibilities solely
through efforts, 50%
expressed that they received financial support for
their articles, projects, and conferences, and 35%
stated that their academic works were hindered.

their own individual

The head of the department mentioned about his
dean having prevented him/her: ‘T feel that I will be
hindered in whatever academic activity I take part
in. I wanted to go to an exhibition, but I was not
allowed. I wanted to start a course for high school
students who were going to join a talent competition,
but this was also rejected.” (3Y).

Of the instructors, 90% stated that administrators
tracked if the task they had assigned was being worked
on, 65% indicated that administrators allocated
specific times for the completion of a task, and 60%
stated that administrators provided the necessary
opportunities to complete tasks assigned to them.
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One of the instructors expressed the following
about assigned tasks being tracked by
administrators: “The head of the department
wants the tasks that he assigns to be completed
before our own contractual duties. Until we
submit the task he has given us, he always calls
and asks about the progress, inquiring as to which
part I need help with and if there is any need, that
he would provide me help.” (9A).

Conclusion and Discussion

A study investigating the use of power by
administrators in schools of education,
institutions’ organizational culture(s), and the
relation between the two has been conducted.

such

Conclusions Regarding How Administrators of
Education Faculty Use Power

After analyzing the research data, it was found that
faculty administrators used their legal power to
require signatures during office hours and to track
instructors. Ozaslan and Giirsel (2008) said that
while department heads in the faculty of science
and arts used mainly their charismatic power,
department heads in the faculty of education used
legal powers.

Instructors pointed out that administrators’ use of
coercive powers came in the form of oral warnings
or scolding, tracking instructors, forcing instructors
to perform tasks that do not fall under their
contractual responsibilities and threat of dismissal
from a position. The opinion that administrators
provided fewer opportunities to those instructors
whom they see as opponents was also found to
be held by instructors. Instructors facing such
problems consider changing institutions. It was
found that administrators mostly used coercive
power on research assistants. Kosar and Calik
(2011) focused on the fact that in educational
institutions, the use of coercive power prevents
teachers from being innovation and creative.

The instructors pointed out that during promotion
less consideration was given to the principles
of equality and justice, while also stating that
effective leaders use their powers of expertise,
knowledge, and support the most, and the power
of punishment/coercive the least (Bal, Campbell,
Steed, & Meddings, 2008). There is a relationship
between administrator’s charismatic powers and
rewarding powers (Kosar & Calik, 2011). Titrek
and Zafer (2009) pointed out that private preschool
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administrators used more charismatic power and
rewards than primary school administrators in
public schools.

It has been made manifest that
administrators do not use their charismatic powers,
as indicated by one fourth of the participants
stating that their own administrators possessed
no characteristics worthy of being taken as an
example. Hoy and Miskel (2010) remarked that
instructors working in successful institutions are
more altruistic due to the respect and loyalty they
hold toward their administrators.

faculty

Administrators’ power has been accepted as the
power of administration as a whole. The following
results have been attained: instructors perceive
that faculty administrators do not have sufficient
communication skills, that they cannot successfully
motivate their subordinates, and that they are
sometimes seen as the source the chaos present in
their institutions. On the contrary, primary school
administrators mostly use professional powers
(Aslanargun, 2011). If we were to compare schools
of science and arts with schools of education, we
would find more negative opinions toward schools
of education (Ozaslan & Giirsel, 2008). Department
heads in schools of education use legal power most
frequently (Ozdemir, 2006). Administrators in
public schools, however, use legal powers first while
administrators in private institutions generally
make use of professional power first (Bakan &
Biiyiikmege, 2010).

Results of Researches on Organization Culture of
Education Faculties

It has been found that administrators of schools of
education do not exert much effort in developing a
culture of mutual support. Moreover, social funds at
such faculties have not been sufficiently developed
although by such funds that higher cooperation
between individuals is nurtured (Cohen & Prusak,
2001).

In the study, faculty administrators were also found
to be creating a culture of bureaucracy within the
institution, which hinders them unable to perform
their contracted departmental duties. In line with
this finding, Erdem, Adigiizel, and Kaya (2010)
found in their research that the most dominant
culture in the institution they work is the culture
of hierarchy.

Findings also indicated that administrations did
not exert any effort or have any concern as to
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nurturing a culture of success within the faculty. On
the contrary, instructors were found to be provided
with limited financial support and incentives to
participate in projects, conferences, and in the
publishing of academic articles.

It has been observed that administrators most
often establish a culture of power in order to
realize the wider aims of the
which administrators check as to whether non-
contractual, assigned tasks are completed in time,
providing required help accordingly.

institution in

The Relationship between Power Use and the
Organization Culture Established by Faculty
Administrators

The findings have indicated that education faculty
administrators mostly use legal, coercive, and
reward powers which lead to cultures of bureaucracy
and power becoming dominant within schools of
education. Kosar and Calik (2011) pointed that
administrators” use of legal, coercive, and charismatic
powers, however, pave the way for the formation of
cultures of bureaucratic success and power. Handy
(1995), on the other hand, has pointed out that using
professional power nurtures a culture of power while
Benda (2000) pointed out that administrators’ use of
rewards and charismatic powers work to establish
a culture of mutual support within the institution.
Kosar (2008) and Sezgin (2010) found in their study
of primary school teachers that bureaucratic culture
was used the least.

Hoy and Miskel (2010) asserted that the way that
administrators affect instructors in a charismatic
way could influence the faculty and the instructors.

In this study, administrators’ leadership traits and
styles were not examined. Further studies could
focus on administrators’ leadership styles and how
instructors’ experiences are affected as well as the
ways in which power balance is maintained. It
was found in the study that administrators also do
not attend in-service trainings. As it was asserted
by Hacifazlioglu (2010), “leadership training and
development” should be on the agenda of higher
education institutions in order to support academic
administrators and leaders on an ongoing basis.

In order to increase the success of an organization,
faculty administrators should pay attention to
the institution’s culture and social capital. These
important points will help to improve employees’
perceptions of the organization environment,
their institutional commitment, and overall job
satisfaction. Studies analyzing the source of power
that administrators use found that leadership types
and organization culture leads to increased job
satisfaction and commitment to one’s institution
(Lok & Crawford, 2004; Mcrae 2011; Morgan,
2006). In order to cultivate the positive effects
of faculty administrators’ power management,
following recommendations have been provided:

* Individuals from other fields assigned as
administrators should attend in-service training
programs.

* All rules and regulations should be applied
effectively in education faculties.

e There should be an “ethics committee” in
faculties in which instructors of varying status,
as well as student representatives, should actively
participate.

* A culture of transparency and accountability
should be nurtured within faculties of Education.
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