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MAKALE BiLGISI OZET

Amag - Bu ¢alismanin amaci, 6rgiit kiiltiirii, personel giiclendirme ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligki Oriintiilerini belirlemektir.

Anahtar Kelimeler:
Orgiit Kiiltiirii )
Yontem — Bu amagla, Istanbul’da bir saha ¢alismasi yiiriitiilmiistiir. Arastirma otel isletmesinde
calisan bireyler iizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmanin amaci ve hipotezleri baglaminda,
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

Personel Giiglendirme
Isten Ayrilma Niyeti
Bulgular - Sonuglara gore, hiyerarsi kiiltiiriiniin giliclendirme ile negatif bir iliskiye sahip oldugu;
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kuralalik, girisimcilik, agiklik ve gelisim boyutlarmin ise personel giiglendirme tizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Tartisma — Klan kiiltiirii ile personel gii¢lendirme arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir.
Diger yandan, kuralalik, girisimcilik, aciklik, klan ve gelisim kiiltiirlerinin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif bir etkiye, hiyerarsi kiiltiiriiniin ise isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Sonuglarin ilgili literatiire ve uygulayicilara katk: saglayacag:

Makale Kategorisi: diistiniilmektedir.

Aragtirma Makalesi
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Keywords: Purpose — The aim of this study is to identified the relationship patterns between organizational
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culture, employee empowerment and intention to leave.

Design/methodology/approach — For this purpose, a field study was carried out in Istanbul. The
research was carried out on individuals working in the hotel establishments. In the context of the
research’s purpose and hypotheses, the correlation and regression analyzes were performed.

Findings — According to the results, it has been determined that hierarchy culture, which is one of
the organizational culture dimensions, has a negative relationship with strengthening practices. In
addition, it was observed that prescriptivism, entrepreneurship, openness and development

Accepted 15 December 2020 dimensions had a positive effect on employee empowerment.

Discussion — No relation was found between clan culture and employee empowerment. On the
other hand, it was concluded that prescriptivism, entrepreneurship, openness, clan and
Article Classification: development cultures have a negative effect on the intention to leave, while hierarchy culture has a

positive effect on the intention to leave. The results are thought to contribute to the related literature

Research Article L.
and practitioners.

1. Giris

Orgiitsel alanda bireylerin, biirokratik gorev talepleri ve bireysel ihtiyaglar1 arasinda dinamik bir iliski s6z
konusudur; bu iliskinin devinimi Orgiitlerin kendilerine 6zgii bir kiiltiire sahip olmasini saglamaktadir.
Benzer sekilde orgiit tiyelerinin etkilesimleri ile normlar, inanglar, degerler ve kolektif varsayimlar ortaya
¢ikmakta ve bunlar orgiitiin kiltiirtinii olusturmaktadir (O'Reilly ve Chatman, 1996; Hoy ve Miskel, 2013).
Orgiitsel alandaki is yapma anlayisi, ast-iist iliskilerini belirleyen hiyerarsi, calisanlar aras1 uyum, mesleki
gelisimleri, orgiite olan bagliklar1 gibi pek ¢ok unsur orgiit kiiltiiriiyle yakindan ilgilidir. Cesitli sektor ve
isletme tiirlerinde yapilan arastirmalarda orgiit i¢i ¢alisma dinamikleri ve orgiitiin dis ¢evre kosullariyla olan

1 Bu arastirma, Berna Erez’in yiiksek lisans tezinden {iretilmistir.
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iligkisi, kiiltiirel degiskenler baglaminda arastirilmistir. Yapilan bazi ¢alismalarda orgiit kiiltiirtiniin, liderlik
stili ve performans (Ogbonna ve Harris, 2000); siirdiiriilebilir rekabet avantajinin saglanmas: (Barney, 1986);
pazar odaklilik performansi (Bayazit ve Kocas, 2012) orgiit kiiltiirii tipleri (Smart ve John, 1996); is tatmini
(Lund 2003); orgtitsel baghlik (Erdem, 2007); 6rgiitsel vatandaslik (C)Zdevecioglu ve Akin, 2013) gibi konular
gercevesinde arastirildigr goriilmektedir. Ciinkii orgiitsel yap: ve isleyisin en 6nemli unsurlardan biri orgiit
kiiltiirdiir ve bireylerin ise yonelik motivasyon diizeylerinde (Can ve Kog, 2018) ve is tatminlerinde énemli bir
etkendir (Yiicekaya ve Polat, 2020).

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili kavramlardan biri de personel giiglendirmedir. Personel giiclendirme, genel olarak,
orglitiin basariya ulasabilmesinde etkin rol oynayan isgorenlerin bilgi ve yetenek diizeylerinin artirilmasi,
belirlemis olduklar1 kariyer yonelimlerine destek olunmasi ve karar verme siireglerinde yoneticilerin
isgorenlere yetki devretmesi seklinde agiklanmaktadir (Ripley ve Ripley, 1992). Personel giiclendirmenin
farkli 6rgiit kiiltiirlerinde degiskenlik gosterebilecegi diisiiniilmektedir. Oyle ki personel giiclendirme
uygulamalariin gerceklestirilmesinin yolu orgiit kiiltiiriiniin giiglii olmasina baghdir. Giiglii bir kiiltiiriin
olusturulmasi ve giiclendirme uygulamalarinin gergeklestirilmesi ise isgéren ve yonetici arasindaki giiven ile
sekillenebilmektedir. Gliglendirme uygulamalari, yonetime katihim, i¢sel motivasyon, is ile ilgili kendi
kendine karar verme hakki, acik iletisim ortami, sorumluluk verme, yeterlilik ve yeteneklerini gelistirme
imkani sunmaktadir. Bu uygulamalarin gercgeklestirilebilmesinde o6rgiitte hakim olan kiiltiir tipi oldukca
onemli bir rol oynamaktadir. Bununla birlikte her iki degiskenin, bireylerin isten ayrilma niyetleri iizerinde
etkili olduguna yonelik giiglii bir varsayim s6z konusudur. Literatiirde 6rgiit kiiltiirii ve personel giiglendirme
iligkisi (Sigler ve Pearson, 2000; Dogan, 2006b; Giimiistekin ve Emet, 2015; Yiicel ve Kocak, 2016) ve personel
gliclendirme ve isten ayrilma niyeti tizerine ¢alismalarin yapildig1 goriilmektedir (Cai, 2009; Harris vd., 2009;
Bhatnagar, 2012; Kitapgi vd., 2013). Orgiit kiiltiirii ile isten ayrilma niyeti iliskisi hakkinda ise ¢ok az galismaya
rastlanmistir. Carmeli (2005), orgiit kiiltiirii ve isten ayrilma niyeti ve davramisi arasindaki iliskiyi orgiit
kiiltiirlintin bes boyutu (giiven, iletisim, toplumsal kaynasma, isi sorgulama ve yenilikgilik) ¢ercevesinde
incelemistir. Israil saglik sektdriinde calisan sosyal hizmet uzmanlari ile yapilan calismada, drgiit kiiltiir{iniin
ise devamsizlig1 ve isten ayrilma niyetini azaltti1 tespit edilmistir. Ayrica orgiit kiiltiirii, yenilik ve isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski var iken, 6rgiit kiiltiiriiniin diger boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile
anlaml bir iliskiye sahip olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Benzer bir ¢alismada orgiit kiiltiirii boyutlarindan
grup, rasyonel, gelisim ve hiyerarsik kiiltiir tiirleri ele alinmis ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti iizerinde
nasil bir etkiye sahip oldugu arastirilmistir. Kore’de iki hastanede toplam 527 hemsire ile yapilan arastirma
sonuglarina gore grup ve rasyonel kiiltiiriin hemsirelerin is tatminini pozitif ve anlamli yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Ek olarak grup kiiltiir{iniin isten ayrilma niyeti ile olumsuz bir iligkiye, hiyerarsi kiiltiiriiniin ise
anlaml ve pozitif bir iligkiye sahip oldugu sonucu elde edilmistir (Park ve Kim, 2009).

Bu arastirma orgiit kiiltiiriiniin personel giliclendirme ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini belirlemeyi
amaglamaktadir. Makalenin takip eden boéliimiinde oncelikle {i¢ konuyla alakali teorik bilgi verilmis ve
degiskenler arasi teorik ve ampirik iliskiler cercevesinde hipotezler gelistirilmistir. Arastirmanin saha
calismasi Istanbul’da bes yildizli otel ¢alisanlari ile gerceklestirilmis ve hipotezleri test etmeye doniik nicel
analizler gerceklestirilmistir. Sonug kisminda orgiit kiiltiirii ve personel giiclendirmeye dair literatiire katk:
saglamasi beklenen arastirma sonuglar: tartisilmis; etkin bir orgiitsel yap1 ve isleyisin nasil bir kiiltiirel
zeminde sekillenebilecegine dair uygulamaya doniik bazi dneriler sunulmustur.

2. Literatiir ve Arastirma Hipotezleri

C)rgi’lt kiiltiirii gesitli yonleriyle kavramsallastirilan bir olgu olmustur. Orgiitsel yasamdaki kolektif egilimler,
mitler, semboller, degerler ve inanglar, ideoloji ya da normlar orgiitiin kiiltiirel kodlarmi olusturmaktadir
(Pettigrew, 1979; Lund, 2003). Bu nitelikler, orgiitiin yap: ve isleyisini diger orgiitlerden belirgin bir sekilde
farklilasmasini saglamakta (Hofstede, 2000) ve iiyelerin, is siireclerindeki ya da orgiitsel yasamdaki tutum ve
davranislarinin, yonelim ve edimlerinin ¢ergevesini olusturmaktadir. Bu noktada Schein’a (1983) gore orgiit
kiiltiirli, birey ile orgiit arasinda saglanan uyumun, cesitli varsayimlardan olusan bir sonucudur. Bu
varsayimlar bireylere, orgiite atfettikleri normlarin icerigine dair bilgi saglamakta, bu varsayimlarla iligkili
edimler ile uyum gerceklesmektedir. Ancak bu varsayimlar Orgiitiin bireye yiikledigi enformel gorev ve
sorumluluklarin, takdir ya da 6diillerin uzamini belirledigi gibi, iiyelerin varsayimlar: da orgiitsel kiiltiiriin
insasinda belirleyicidir. Diger bir ifadeyle Orgiit kiiltiirii, birey ile orgiit arasindaki karsihiklia dayanan
organik bir etkilesimin tirtiniidiir (Hofstede, 2000).
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Literatiirde orgiit kiiltiiriiniin farkli modeller cergevesinde incelendigi goriilmektedir. Japon ve Amerika
yonetim yaklagimi baglaminda orgiit kiiltiirii modellemesi yapan Ouchi'nin Z Modeli, kavrami yedi boyutta
incelemigtir. Buna gore Japon yonetim kiiltiirii, 0miir boyu istihdam, degerleme ve terfide yavaslk,
uzmanlagsmaya dayanmayan mesleki gelisim, kararlarda miistereklik, sorumlulukta paydaslik, ortiik kontrol
ve birlik diisiincesi ¢ercevesinde sekillenir (Moorhead ve Griffin, 1988). Amerikan yonetim anlayisy, 6zellikle
bireysel, risk esigi ve gii¢ mesafesi diisiik, eril bir toplumsal kiiltiiriin yaygimligindan dolay: (Hofstede, 1980),
anilan niteliklerin tersi bir yonetim ve orgiitlenme anlayisina ickindir. Cameron ve Quinn (2006) ise orgiit
kiiltiirtinii, basar1 olgusu baglaminda cercevelemis ve rekabetci degerler adli bir model gelistirmistir. Model,
organik ve mekanik siiregler olarak dikey, icsel ve digsal odakli yatay iki eksenin kesisiminde dort farkl
boyuttan olugmaktadir. Icsel odakli organik siireglerde klan kiiltiirii, mekanik siireclerde ise hiyerarsi kiiltiirii
baskindir. Digsal odakli organik siire¢lerde adhokrasi, mekanik siireclerde ise piyasa kiiltiirii egemendir.
Cameron ve Quinn’e (2006) gore, klan kiiltiiriinde katiimcilik ve aile bilinci yiiksektir; geleneklere ve
degerlere sadakat s6z konusudur. Hiyerarside ise kurallar baskin, alt-list aras iligkiler dikey ve belirgindir.
Dissal odaklilikta adhokrasi, girisimciligi, uyumu, yaraticiligt ve esnekligi isaret ederken; piyasa kiiltiirii,
rekabeti merkeze konumlandirmakta, 6rgiit karar ve uygulamalarda mutlak amaca ulasmay1 6ncelemektedir.

Yerli literatiirde de benzer arastirmalar yapilmistir. Danisman ve Ozgen (2003; 2008) 6rgiit kiiltiirii konusunda
iki farkh calisma gerceklestirmistir. 2003 yilinda, Tiirkiye-Kanada karsilagtirmasiyla yaptiklar: arastirmada
oncelikle 9 boyutlu bir orgiit kiiltiirii modeli énermislerdir. Bu boyutlar kuralcilik, hiyerarsi, sonug egilimi,
destekleyicilik, takim olma, gelisme, profesyonelizm ve agiklik seklinde boyutlardan olusmaktadir. 2008
yilinda sadece Tiirkiye’de yaptiklar1 arastirmada ise sonug ve aciklik egilimi modelden ¢ikarilmis ve yedi
boyuttan olusan bir modele ve 6l¢iim aracina ulasmislardir. Boyutlar, orgiitsel yapr ve isleyisin kiiltiirel
ozelliklerini, Cameron ve Quinn’in (2006) ¢alismasinda oldugu gibi farkli yonlerden irdelemektedir. Ortaya
¢ikan egilimler, orgiitiin nasil bir kiiltiirel dokuya sahip olabileceginde rol oynamakta ve iiyelerin edim ve
etkilesimlerini ¢ercevelemektedir. Bu arastirma da Danisman ve Ozgen’in (2008) modeline dayanmaktadir.
Genel olarak degerlendirildiginde oOrgiit kiiltiir{i, salt yazili kurallarin disinda normlarin, varsayimlarin,
sembollerin, anlatilarin ve degerlerin oldugunu; bu unsurlarin orgiitsel yap: ve isleyis tizerinde belirgin bir
etkiye sahip oldugunu isaret etmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin iligkili oldugu kavramlardan biri de personel giiglendirmedir. Conger ve Kanungo'ya
(1988) gore gliclendirme, Orgiitlerde karsilasilan giigsiizliiklerin tespit edilmesi, giderilmesi ve bireylerin
Ozgiiveninin artirilmasini kapsayan bir siirectir. Bu noktada gii¢, yetki anlami yan1 sira kapasiteyi ve enerjiyi
de ifade etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990). Diger bir tanima gore ise gii¢clendirme, bireylere orgiit
icerisinde yetenekleri dogrultusunda uygun sorumluluklar ile artirilmis gii¢ ve otorite verilmesidir (Klagge,
1998). Baska bir tamimda ise bireylerin motivasyonlarinin yiiksek olmasi, yetenek ve becerilerine olan
glivenlerinin artmasi, onlarin olay ve durumlari kontrol altina alabileceklerine inanmalari ve 6rgiitiin amaglar1
dogrultusunda gorev ve sorumluluklarini yerine getirilebilmesini saglayan uygulama ve kosullarin tiimii
olarak tanimlanmistir (Kitapg¢t vd., 2013). Bu iki tanimdan ¢ikarilan ortak goriis, bireylerin sahip olduklar:
gliclin farkinda olarak bu giicii orgiitiin amagclari igin kullanmalaridir. Burada gii¢, rgiit icerisinde hakim
olan hiyerarsi ya da maddi anlamda sahip olunan bir gii¢ degil, bireylerin kisisel gelisimleri, kendilerine
glivenmeleri ve diger bireyler ile etkili ve faydali iliskiler kurma yeteneklerinin gii¢lendirilmesi ile ilgili bir
olgudur (Kitapgt vd., 2013). Ripley (1992) personel giiclendirmeye ii¢ farkli bakis agistyla yaklagsmistir. Kavram
olarak personel giiclendirme, otoritenin yonetsel ayricaligi olan karar verme veya onay yetkisinin isgdrenlere
verilmesidir. Bir felsefe ve orgiitsel davranig uygulamalar olarak personel giiglendirme, rgiit vizyonunun
paylagilmasi ile isgdrenlerin kendi kariyerlerine ve amaglara ulasmalarina izin verilmesidir. Orgiitsel bir
program olarak ise, isgOrenlerin ve Orgiitiin basarili olabilmesi igin onlarin bilgi ve yeteneklerinin en iist
diizeye getirilmesine imkan saglanmasidir (Ripley ve Ripley, 1992). Brymer (1991) personel giiclendirmeyi,
orgilitteki karar verme siirecinin daha yatay bir konumlama ile isgorenlere daha fazla 6zerklik ve takdir hakki
saglanmasi olarak tanumlamuistir.

Personel giiclendirmenin uygulanabilmesinde belirleyici unsurlardan biri drgiitiin kiiltiiriidiir. Isgorenlerin
birbirine olan baghlik diizeylerinin diisiik olmasi, 6rgiit amaclariin grup iiyeleri tarafindan paylasilamamasi
ya da isgorenlerin bir seyleri yapmaktan korkmasi gibi durumlarda giiclendirme uygulamalar: ve kiiltiir
ortiismemektedir (Dogan, 2006a). Diger yandan hiyerarsik kiiltiirde baskin liderlik stilleri, yiiksek denetim ve
kararlara katilimin smirli olmasi gibi nitelikler bulunmaktadir. Kuralcilik boyutunun da hiyerarsi kiiltiirii ile
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benzerlik gosterdigi ifade edilebilir. Giiglendirme kiiltiirii ise bu 6zelliklerin aksi bir orgiitsel yap1 ve isleyiste
ortaya ¢ikabilmektedir (Glimiistekin ve Emet, 2015). Diger yandan hiyerarsik yapinun fazlalig1 ¢alisanlarin
isten alacaklar1 tatmin duygusunu azaltabilmektedir (Caliskan ve Tepeci, 2008). Jonsson (2012), isgorenlerin
rollerinde yapilacak degisikliklerin is tatmini, isten ayrilma niyetleri ve saghklar1 tizerinde biraktig etkiyi
arastirmistir. Sonuglar hiyerarsik bir diizende istedigi boliime terfi almayan yoneticinin is tatmininde ve saglik
diizeyinde azalma yasanirken, isten ayrilma niyetinde ise artis yagsandigini gostermistir. Diger bir calismada
da hiyerarsi kiiltiiriiniin is tatmini ile anlamh ve ters yonlii bir iligskiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir
(Iscan ve Timuroglu, 2007). Sonug olarak hiyerarsi ve kuralcilik kiiltiiriiniin egemen oldugu orgiitlerde,
gliclendirmenin diisiik, isten ayrilma niyetinin ise yiiksek olacagi diistiniilmektedir.

Bireylerin isten ayrilmasinda gesitli etkenler s6z konusudur. Bunlar, {icret, izin, 6diil dagilimi gibi is
kosullaryla ilgili olabilirken (Hwang ve Kuo, 2006), yas, cinsiyet, yetenek, egitim, medeni durum, zeka gibi
bireysel degiskenlerle de ilgili olabilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986; Lyness ve Judiesch, 2001). Diger yandan
isgorenlerin mesleki bakimdan gelisimlerine olanak saglayan orgiitsel yapilar da isten ayrilma konusunda
belirleyici olabilmekte ve bu konuda destek gordiigiinii diisiinen bireyler oOrgiitte kalma egiliminde
olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2007). Nitekim ¢esitli orgiitsel 6zellikler, isten ayrilma {izerinde 6nemli bir
belirleyici olarak one ¢ikmaktadir. Ucret, terfi imkanlari, merkezilesme, rutin is siirecleri, i yiikii, is
arkadaslarindan memnuniyet ya da rol gatismasi, rol agikligi gibi durumlar, bireylerin iste devam edip
etmeme kararlarinda etkili olmaktadir (Bluedorn, 1982; Cotton ve Tuttle, 1986; Iverson ve Deery, 1997). Severt
vd. (2007) de isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktorleri isin 6zellikleri, giidiileme, kararlara katilim
ve psikolojik stres olarak belirlemistir. Otel isletmelerinde yapilan bir baska ¢alismada (Pelit vd., 2016) ise
kadinlarin en ¢ok ticretle ilgili sorunlardan dolay1 iste ayrilma niyetine sahip olduklar: tespit edilmistir. Diger
yandan terfi, yiikselme olanaklari, cinsiyet ayrimciligi, ¢alisma kosullarinin zorlugu ve calisma saatlerinin
diizensizliginin isten ayrilma niyetini giiclendirdigi saptanmustir (Pelit vd., 2016). Oztiirk ve Eryesil (2016) de
lider-iiye etkilesim diizeyi ile orgiitsel destek algisinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisini aragtirmustir.
Doktorlar {izerinde yapilan arastirma, doktorlarin lider-iiye etkilesim diizeyinin ve orgiitsel destek algilarinin
yliksek, isten ayrilma niyetlerinin diisiik seviyede oldugunu tespit etmistir. Sahin (2011) de benzer sonuglara
ulasmis ve lider-iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii bir iliskiye sahip oldugunu
bulgulamistir. Orgﬁtsel degiskenler ilgili bir diger calisma da Ekmekgioglu ve S6kmen (2016) tarafindan
yapilmigtir. Calisma, orgiitsel destegin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisinde orgiitsel bagliigin araci roliinii
arastirmistir. Otel isletmelerindeki simir birimi ¢alisanlar ile yapilan arastirma, algilanan orgiitsel destegin
orgiite olan baglilig:1 artirdig1 ve dolayisiyla da isten ayrilma niyetinin olusmasini engelledigi sonucuna
ulasilmistir. Diger bir arastirmada (Onay ve Kilic1 2011), is stresinin titkenmislik ve isten ayrilma tizerindeki
etkisi arastirilmistir. Garsonlar ve ascibasilar {izerinde yapilan ¢alisma, stresin her iki degisken tizerinde
belirleyici oldugu bulgulamistir. Yine is tatmini, orgiitsel baglhlik, is-aile ¢catismasi, yar1 zamanh ¢alisma, is
glivensizligi (Cekmecelioglu, 2006; Carik¢i ve Celikkol, 2009; Zopiatis vd. 2014) gibi nedenler de isten ayrilma
niyetini etkileyebilmektedir. Ozellikle 6rgiitsel degiskenlerin, orgiit kiiltiiriiyle yakindan ilgili oldugu
diisiiniilmektedir. Yapilan bir calismaya gore (Takase vd., 2005) is arkadaslariyla iliskiler, is beklentileri ve
kariyer gelistirme firsatlarina ickin orgiit kiiltiiriiniin, isten ayrilma {izerinde etkili oldugu belirlenmistir.
Personel giiclendirme ve isten ayrilma niyetinin onciilleri degerlendirildiginde, orgiit kiiltiiriiniin her iki
degisken {iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda aragtirmanin ilk dort
hipotezi su sekildedir:

Hi: Hiyerarsi kiiltiiriiniin personel giiclendirme iizerinde negatif bir etkisi vardir.
Hoz: Kuralcailik kiiltiiriiniin personel giiclendirme {izerinde negatif etkisi vardir.
Hs: Hiyerarsi kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif etkisi vardir.

Ha: Kuralcilik kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif etkisi vardir.

Klan kiiltiirdi, aile-takim ¢alismasina ve bireylerin orgiitsel kararlara katilimin1 miimkiin kilan bir yapiy1 isaret
eder (Sesen, 2014). Girisimcilik, agiklik ve gelisim kiiltiirleri de klan kiiltiirii ile benzerlik gostermektedir. Bu
dort kiiltiirtin sahip oldugu ozellikler ise personel giiclendirmenin kapsamini olusturmaktadir. Personel
gliclendirme, bireye sorumluluk vermesi sonucunda kararlara katilim siirecinin icinde bulunmasina,
isgorenin orglitiine glivenmesini saglayarak fikirlerini rahat bir sekilde ifade edebilmesine, motivasyonu
saglayarak calisanin yaratict yoniiniin gelismesine izin vermektedir (Giirbiiz, vd., 2013). Turizm sektoriinde
yapilan bir ¢alismada isgorenlerin kararlara katiliminin saglanmasinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi;
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denetleyici liderligin ve i¢sel motivasyonun da isten ayrilma niyetini azalttig1 sonucuna varilmistir (Kim ve
Jogaratnam, 2010). Ote yandan bir érgiitte kiiltiiriin belirlenmesinde ve giiclendirme uygulamalarmin
gerceklestirilmesinde liderin de katkis: olduk¢a 6nemlidir. Behling ve McFillen (1996) liderin, grup tiyelerinin
ihtiyaclar1 dahilinde gerekli destegi ve firsati vermesinin ¢alisanin gliglendirilmesini sagladigini
vurgulamaktadir. Cekmecelioglu (2006), is tatmini ve Orgiitsel baghiligin isten ayrilma niyeti ve verimlilik
tizerine etkisini arastirdi1 calismasinda duygusal baghiligin ve is tatminin isten ayrilma niyeti {izerinde
negatif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmistir. Allen vd. (2003), algilanan kurumsal destek ve insan
kaynaklar1 uygulamalarmin isten ayrilma niyeti siirecine olan etkisini incelemistir. Kararlara katilim,
yonetimin adaletli olmas1 ve calisanlara kendilerini gelistirebilme imkanlarinin yaratilmasi ile algilanan
orgilitsel destek arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Bunun yani sira is tatmini
ve Orgiitsel baglhiligin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi; orgiitsel destek, baghlik ve is tatmini
arasinda ise pozitif ve anlamli bir iliskinin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Hemsireler iizerinde yapilan
baska bir ¢alismada orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik ve is tatmini tizerindeki etkisi arastirilmistir. Elde
edilen verilere gore yenilikci ve destekleyici kiiltiir ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliskinin, bilirokratik
kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasinda ise negatif yonde bir iliskinin var oldugu sonucuna ulasilmistir (Lok ve
Crawford, 2001). Joo ve Shim’in (2010) ¢alismasinda ise psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisinde
Orgiitsel 6grenme kiiltiirliniin araci bir degisken olarak rolii aragtirilmistir. Giiney Kore’de 294 kamu ¢alisani
tizerinde yapilan arastirma sonucunda, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel bagllik arasinda orgiitsel 6grenme
kiiltiirtiniin diizenleyici bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ek olarak 6grenen orgiitsel kiiltiir ve psikolojik
gliclendirme algismin yiiksek oldugu isletmelerde, orgiite olan baghligin da daha yiiksek diizeyde oldugu
sonucuna ulagilmistir. Isgdren performansin etkileyen diger bir boyut gelisim kiiltiiriidiir. Akkog vd. (2012),
yazilim isletmesinde calisan 346 gorevli ile gelisim kiiltiirii ve algilanan Orgiitsel destegin, is tatminine, is
performansina olan etkisini, giiven kavraminin aracilik rolii kapsaminda irdelemistir. Yapilan analizler
sonucunda is tatmininin is performansini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ve orgiitsel destek ve gelisim
kiltiiriiniin isgorenler {izerinde hem is performansini hem de is tatminini etkiledigine ve bu etkide giivenin
de 6nemli bir faktor olduguna ulasilmistir. Ayni yazarlar bu kez gelisim kiiltiiriinii, lider destegi ile birlikte
ele almis ve bu kavramlarin yenilik¢i davranislarin olusmasinda ve is performansina olan etkisinde, is-aile
catismasinin aracilik roliinii analiz etmislerdir. Arastirma, savunma sektoriindeki isgorenler ile
gerceklestirilmistir. Sonuglar gelisim kiiltiirii ve liderin desteginin, calisanlarda yenilik¢i davramslarin
olusmasini sagladigl ve bunda is-aile gatismasinin da bir etkisinin bulundugunu gostermistir. Yani sira
degiskenlerin calisanlarin performanslarini etkiledigi fakat bu siirecte is-aile ¢atismasinin herhangi bir
etkisinin olmadig; tespit edilmistir (Akkog vd., 2011). Bu agiklamalardan yola ¢ikilarak asagidaki hipotezler
belirlenmistir:

Hs: Klan kiiltiiriiniin personel giiclendirme {izerinde pozitif etkisi vardir.

He: Girisimcilik kiiltiiriiniin personel gii¢clendirme iizerinde pozitif etkisi vardir.
Hr: Acgiklik kiiltiiriiniin personel giiglendirme tizerinde pozitif etkisi vardir.

Hs: Gelisim kiiltiiriiniin personel giiglendirme iizerinde pozitif etkisi vardur.

Ho: Klan kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisi vardir.

Huo: Girisimcilik kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisi vardir.
Hii: Agiklik kiiltiirtiniin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisi vardir.

Hi2: Gelisim kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif etkisi vardir.

His: Personel giiclendirmenin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisi vardir.

3. Yontem

Aragtirma nicel arastirma modellerinden nedensel iliski tasarimiyla gerceklestirilmistir. Modelde, aragtirma
sorusu ve hipotezler kapsaminda ii¢ degisken arasindaki nedensel iligki Oriintiilerinin agiklamak
amagclanmugtir.

3.1. Evren Orneklem

Istanbul’daki beg yildizli otel isletmesi isgorenleri ¢alismanin evrenini olusturmaktadir. Istanbul Kiiltiir ve
Turizm i1 Midiirliigii'niin 2017 Eyliil ay1 Turizm Istatistikleri Raporu’na gore isletme belgeli bes yildizli otel
say1st Avrupa’da 80, Anadolu’da 19’dur. Toplam tesis sayis1 99, oda sayis1 25.201 ve yatak sayis1 50.840’dur.
Yatirim belgeli bes yildizli otel sayis1 Avrupa’da 29, Anadolu’da 6’dir. Tesis sayis1 toplam 35 olup oda sayist
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toplam 8684 ve yatak sayisi da 18.102'dir (Istanbul Turizm Istatistikleri Raporu, Eyliil 2017). Saha
arastirmasinda, kolayda oOrneklem yontemiyle 620 kisiye ulasilmistir. Dagitilan anketlerden 3801 geri
donmiistiir. Bu anketlerden 80'i, eksik ve 6zensiz cevaplama ya da birden fazla secenegin isaretlenmesi gibi
nedenlerle degerlendirmeye uygun olmadig1 i¢in analiz dis1 birakilmistir. Analizler 300 isgorenden elde edilen
veriler tizerine gergeklestirilmistir. Bu say1, 10.000 ve iizeri orneklem biiyiikliikleri i¢in yeterli goriilen 384’iin
(Krejcie ve Morgan, 1970’den Akt. Ural ve Kilig, 2006) yaklasik %78i olup, bunun gerekli drneklem
biiyiikliigiinii temsil ettigi diistintilmektedir.

3.2. Olgekler

Orgiit kiiltiirii dlgegi, Damigman ve Ozgen’in 2003 ve 2008 yillarinda yapmis oldugu iki farkli calismayla
gelistirilen, daha sonra diger arastirmalarla son seklini alan 6l¢ekten yararlanilmistir. Olgek yedili Likert tipi
olup, (1) en az seviyede tanumlayan nitelik ve (7) en fazla tanimlayan nitelik olarak kategorize edilmistir.
Danigsman ve Ozgen (2003) Tirkiye-Kanada karsilastirmasi baglaminda yiiriittiikleri arastirmalarmmin ilk
safhasinda 6lgegi, 50 ifade ve 9 boyut olarak belirlemistir. Ancak yapilan 6n degerlendirme sonucunda bazi
ifadeler gikarilarak 45 ifadeye indirilmistir. Boyutlar kuralcilik egilimi, hiyerarsi egilimi, sonug egilimi, klan
egilimi, destekleyicilik egilimi, takim egilimi, gelisme egilimi, profesyonelizm egilimi, aciklik egilimi
seklindedir. Danisman ve Ozgen (2008) takip eden arastirmalarinda ayni 6lgegi sadece Tiirkiye rneklemiyle
test etmistir. Glivenilirligin saglanmasi agisindan 2003’te 45 ifadeden olusan Olgegi 49 ifadeye ¢ikarmustir.
Sonugta 9 kiiltiirel boyuttan sonug ve agiklik egilimi boyutlar1 diginda 7’sinin kabul edilebilir olduguna
ulagilmigtir. Cetin vd. (2013) arastirmalarinda Danigman ve ()zgen’in (2003) orgiit kiltirii olgegini
kullanmiglardir. Olgegin gegerliliginin tespiti i¢in dogrulayici faktor analizi yapan aragtirmacilar alt: kiiltiirel
boyutun dogrulandigini (kuralcilik egilimi, hiyerarsi egilimi, klan egilimi, destekleyicilik egilimi, acgiklik
egilimi) tespit etmistir.

Bir bagka ¢alismada (Kaya, 2008) ayn1 dlgek, yine dokuz faktdrden olusmus, ancak bazi ifadelerin farkl faktor
boyutlar: altinda yer aldigi, bu yiizden faktorlerin farkli sekilde adlandirildig: goriilmiistiir. Gormen (2012)
de kendi tez calismasinda Kaya'nin (2008) bulgularindan yola ¢ikarak 6lcegi 24 ifade ve alti boyutlu (klan
egilimi, hiyerarsi egilimi, destekleyicilik egilimi, aciklik egilimi, kuralcilik egilimi, gelisme egilimi) hale
getirerek kullanmistir. Faktor ve giivenirlilik analizleri sonucunda hiyerarsi ve klan egiliminden birer
maddeyi Olcekten ¢ikarmistir. Bu arastirmada oOlgegin, Gormen’in (2012) kullanmis oldugu halinden
yararlanilmistir. Yanitlar hi¢ katilmiyorum (1) ve tamamen katiliyorum (5) seklinde begli Likert ile alinmistir.
Analiz sonucu 13 (destekleyicilik boyutu), 18 (gelisme boyutu) ve 21. (agiklik boyutu) ifadenin bir arada
faktorlesmesi nedeniyle bu boyut, ifadelerin anlamlari dikkate almmarak girisimcilik boyut olarak
adlandirilmstir. 4. ifade kuralcilik boyutuna ait olmasina ragmen hiyerarsi boyutunda faktorlesmis, ancak
diger ifadelerle anlam biitiinliigii olmas1 nedeniyle bu boyutu icerisinde degerlendirilmistir. Ayrica 14, 15 ve
16. ifadelerin destekleyicilik kiiltiire]l boyutuna ait olmasina ragmen faktor yiiklerinin diisiik ¢itkmasi
nedeniyle analiz disinda birakilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin test sonucuna gore, dlcegin ilgili degeri 0,784
olarak hesaplanmistir. A¢iklanan toplam varyans %62,495 dir. Bunun %11,029"unu hiyerarsi boyutu (a=0,705),
%11,028’ini klan boyutu (a=0,789), %10,918ini agiklik boyutu (a=0,696), %10,115'ini girisimcilik boyutu
(0=0,721), %9,775'ini kuralcilik boyutu (a=0,616) ve %9,629'unu gelisim boyutu (a=0,683) ac¢iklamaktadir.
Olgegin genel giivenilirlik degeri ise a=0,692 bulunmustur.

Personel giiclendirmeyi 6l¢mek i¢in Niefoff vd.'nin (2001) gelistirdigi, Tiirkiye’de farkli arastirmalarda da
kullanilan Olgekten yararlanilmigtir. Besli likert tipi bir 6lgme araci olan dlgek 27 ifadeden olusmaktadir.
ifadeler; kaynak ve bilgi paylasimi, yetki ve sorumluluk, katilim, giiven ve destek, is zenginlestirme,
motivasyon, iletisim, takim c¢alismasi, egitim ve 6grenme, geri besleme ve 6diillendirme gibi giiclendirmeyle
ilgili hususlar icermektedir. Bu ¢alismada 6lgegin geneline iliskin Cronbach’s Alfa degerleri 0,904 olarak tespit
edilmistir. Isten ayrilma niyeti algisin1 6lgmek amaciyla Rosin ve Korabick’in (1995) gelistirdigi, Tanridven
(2005) tarafindan Tiirkiye'de kullanilan Ol¢ekten faydalanilmistir. Bu ¢alismada Olgegin Cronbach’s Alfa
degeri 0,797 olarak tespit edilmistir.
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4. Bulgular ve Yorumlar

4.1 Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Elde edilen yanitlar cercevesinde arastirmaya katilan isgorenlerin %39,3'ii kadm, %60,7’si erkektir.
iggbrenlerin cogunlugu 26-33 yas arasindir (%34 ); en diisiik oran ise 49 yas ve iizeri ¢alisanlardadir (%4,7).
Egitim diizeyleri acisindan incelendiginde ise %42,7’sinin lisans, %25,7’sinin Onlisans, %?22,7’sinin
ortadgretim, %5,3'lintin ilkogretim ve %3,2'sinin lisansiistii egitimden mezun oldugu belirlenmistir. Gelir
durumunda ise en yiiksek oran %62,3 ile 1400-2000 TL arasindadir. %81 oraninda ¢alisanin daimi, %19
oraninda sezonluk kadro oldugu goriilmiistiir. Unvan agisindan ise %81'7’sinin isgoren, %10,7’sinin sef,
%7,7’sinin departman miidiirii oldugu tespit edilmistir. Departmanlar arasinda ise yogunluk %34,3 ile
yiyecek-igecek departmaninda ve %6,7 en diisiik oran ile hem insan kaynaklar1 departmani hem de muhasebe
departmaninda ¢alisildig goriilmiistiir. Oteldeki ¢alisma siiresi agisindan incelendiginde %66 oraniyla 1-2 y1l
araliginda ¢alisanlarin cogunlukta oldugu goriilmekte, bunu, %22,7 ile 3-5 y1l, %8,7 ile 6-8 y1l, %2,7 ile de 9-11
yil arasi ¢alisanlar takip etmektedir.

4.2. Degiskenler Arasi iligkileri Belirlemek I¢in Uygulanan Korelasyon Analizi

Sonuglara gore, en yiiksek ortalamaya sahip orgiit kiiltiiri boyutu gelisimdir. Bunu, klan, girisimcilik, agiklik
gibi olumlu kiiltiir tipleri takip etmektedir. En diisiik ortalama ise kuralcilik ve hiyerarsi kiiltiiriine aittir.

Tablo 1. Orgiit Kiiltiirii, Personel Gii¢clendirme ve isten Ayrilma Niyeti iliskisine Ait Korelasyon

Analizi

X ss. 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Kuralcilik 2,717 ,9838 1
2.Hiyerarsi 2,728 ,8932 ,401" 1
3.Klan 3,075 1,084 -,068 -, 257" 1
4.Girisimcilik 3,008 1,014 -017 -167" ,482" 1
5.Aqklik 3,103 ,8863 -,131" -288" ,534™ 464 1
6. Gelisim 3,553 ,8498 119" -,091 ,203™ ,332" 257" 1
7.P.Gii¢lendirme 3,185 ,6666 ,190"  -164" ,380" ,500"  ,390" 378" 1
8.1 A. Niyeti 2,025 1,072 -,044 ,260™ 244" -214" -203" -221*  -372" 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Personel gliclendirme algilar1 da orta diizeyde iken, isten ayrilma niyetinin oldukca diisiik oldugu
goriilmiistiir. Ote yandan degiskenler arasi korelasyonlar incelendiginde, hiyerarsi ile kuralcilik boyutu
arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugu; klan boyutunun hiyerarsi boyutu ile ters yonlii ve
anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Kuralcilik, agiklik boyutu ile ters yonlii, gelisim ve personel
gliclendirme ile pozitif ama diisiik diizeyde anlamli bir iliskiye sahiptir. Diger yandan hiyerarsi kiiltiirii
personel giiclendirme ile ters yonlii, isten ayrilma niyeti ile ise dogru yonlii, anlamli ama diisiik diizeyde bir
iliskiye sahiptir.

Klan kiiltiirtiniin, kuralcilik ve hiyerarsi haric, diger orgiit kiiltiirii tipleriyle ve personel gii¢clendirmeyle
dogru yonlii ve anlamh bir iliskide oldugu belirlenmistir; iste ayrilma niyeti ile iliskisi ise ters yonliidiir.
Benzer sekilde girisimcilik, aciklik ve gelisim kiiltiir tipleri birbirleri ve personel giiglendirme ile pozitif ve
anlamli bir iliskiye sahipken, ayni boyutlarin personel giiclendirme ile olan iliskisi ters yonliidiir. Son olarak
personel giiclendirmenin isten ayrilma niyeti ile arasinda ters yonlii ve anlamh bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

4.3. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Regresyon Analizi Sonugclar1

Tablo 2’de orgiit kiiltiirii tiplerinin personel gli¢clendirme {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan
regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Sonuglara gére model anlamlidir (F=30,522; p<0,000) ve boyutlar
personel giiclendirmenin yaklasik %38,5’inin agiklamaktadir (R?=0,385).
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Tablo 2. Orgiit Kiiltiirii Boyutlarinin Personel Gii¢lendirme Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu
Regresyon Analizi

Personel Gii¢lendirme

Model
B Standart Hata It t P
Sabit 1,360 ,209 - 6,511 ,000
Kuralalik ,171 ,035 ,252 4,948 ,000
Hiyerarsi -,098 ,039 -,131 -2,491 ,013
Klan ,064 ,035 ,104 1,799 ,073
Girisimcilik ,202 ,037 ,308 5,493 ,000
Acgiklik ,107 ,044 ,142 2,452 ,015
Gelisim ,139 ,039 177 3,555 ,000
R=0,620 R?=,385 Durbin- F=30,522  p=,000

Watson=1,654

Standardize edilmis beta katsayilari incelendiginde kuralcilik, girisimcilik, agiklik ve gelisim boyutlar:
personel giiclendirmenin agiklanmasinda modele anlamli ve pozitif yonlii katki saglarken; hiyerarsi
boyutunun katkisi ters yonlii olmustur. Buna gore amilan boyutlar personel giiclendirme algisini olumlu
etkilerken, hiyerarsi boyutunun etkisi ters yonliidiir. Klan boyutunun ise modele anlamli bir katkisinin
olmadig belirlenmistir. Bu sonuglarla; H1 (hiyerarsi kiiltiiriiniin personel giiglendirme {izerinde negatif bir
etkisi vardir), H6 (girisimcilik kiiltiiriiniin personel giiclendirme tizerinde pozitif etkisi vardir), H7 (agiklik
kiiltiirtintin personel giliclendirme iizerinde pozitif etkisi vardir), H8 (gelisim kiiltiirliniin personel
giiclendirme iizerinde pozitif etkisi vardir) hipotezleri kabul edilirken, H2 (kuralcilik kiiltiiriiniin personel
gliclendirme tizerinde negatif etkisi vardir) hipotezi reddedilmistir. Tablo 3'te orgiit kiiltiirii tiplerinin isten
ayrilma niyeti ile iliskisini ortaya koymaya yonelik yapilan ¢oklu regresyon analizinin sonuglarina yer
verilmistir. Sonuglara goére orgiit kiiltiirii tipleri, isten ayrilma niyetinin yaklasik %14'{inii, 0,001 anlamlilik
diizeyinde aciklamaktadir (R=0,386/ R2=0,149).

Tablo 3. Orgiit Kiiltiirii Boyutlarinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu
Regresyon Analizi

Model Isten Ayrilma Niyeti
B  Standart Hata 83 t p
Sabit 2,830 ,395 - 7,164 ,000
Kuralcilik -, 157 ,065 -,144 -2,409 ,017
Hiyerarsi 311 ,074 ,259 4,193 ,000
Klan -, 118 ,067 -, 119 -1,759 ,080
Girigimcilik -,066 ,070 -,063 -,952 342
Agqiklik -,026 ,082 -,022 -,320 ,749
Gelisim -, 164 ,074 -,130 -2,221 ,027

R=,386 R=,149 Purbin- F=8,560  p=000

Watson=1,783

Standardize edilmis beta katsayilarma gore; kuralclik ve gelisim boyut, isten ayrilma niyetinin
aciklanmasinda modele ters yonlii bir katki saglamaktadir. Bu baglamda Has hipotezi reddedilirken, Hi2
hipotezi kabul edilmistir. Isten ayrilma niyetinin agiklanmasinda modele en yiiksek katkiyr hiyerarsi
boyutunun sagladig: goriilmiis ve Hs kabul edilmistir. Klan, girisimcilik ve aciklik boyutunun ise isten ayrilma
niyetinin agiklanmasinda modele anlamli bir katkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Dolayistyla Ho, Hio, Hu
hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 4. Personel Giiglendirme ve Isten Ayrilma Niyeti Algisina iliskin Regresyon Analizi

Isten Ayrilma Niyeti
Model Standart
B Hata 8 t P
Sabit 3,931 ,282 - 13,961 ,000
P. Glglendirme -,598 ,087 -,372 -6,913 ,000
R=,372 R?=,138 Durbin- 17 705 p=,000

Watson=1,523

Son olarak Tablo 4'te personel gliclendirmenin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini belirlemek icin yapilan
regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Sonuglara gore, personel giiclendirme isten ayrilma niyetinin
yaklasik %14’tinii agiklamaktadir (R=0,372/ R?=0,138). Standardize edilmis beta katsayisina gore bu etki ters
yonliidiir; diger bir ifadeyle personel gliclendirme algisinin artmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
diistirmektedir. Bu sonuglara gore Hishipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Hipotez Sonugclar1

Hipotezler

Sonug

Aciklama

Hi. Hiyerarsi kiilttiriiniin
personel giiclendirme
tizerindeki negatif etkisi
vardir.

Kabul

Hoe. Kuralalik kiiltiirtintin
personel giiclendirme
tizerindeki negatif etkisi
vardir.

Red

Kuralalik kiiltiirtiniin giiclendirme
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunun
tespit edilmesi {izerine hipotez
reddedilmistir.

Hs. Hiyerarsi kiiltiiriiniin
isten ayrilma niyeti tizerinde
pozitif etkisi vardir.

Kabul

Ha: Kuralcailik kiiltiirtiniin
isten ayrilma niyeti izerinde
pozitif etkisi vardir.

Red

Kuralcilik kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmesi iizerine hipotez
reddedilmistir.

Hs: Klan kiiltiirtiniin
personel gii¢clendirme
tizerinde pozitif etkisi
vardir.

Red

Klan kiiltiirtiniin anlamsiz ¢ikmast
nedeniyle hipotez reddedilmistir.

He: Girigimcilik kiiltlirtiniin
personel gii¢clendirme
uizerine pozitif etkisi vardir.

Kabul

H7: Agiklik kiltiirtintin
personel gii¢clendirme
iizerinde pozitif etkisi
vardir.

Kabul

Hs: Gelisim kiilttirtiniin
personel gii¢clendirme
iizerinde pozitif etkisi
vardir.

Kabul

Ho: Klan kiiltiirtiniin isten
ayrilma niyeti iizerinde
negatif etkisi vardir.

Red

Klan kiiltiirtiniin anlamsiz ¢ikmasi
nedeniyle hipotez reddedilmistir.

Hio: Girisimcilik kiiltiirtiniin
isten ayrilma niyeti izerinde
negatif etkisi vardir.

Red

Girigsimcilik kiiltiirtiniin anlamsiz ¢ikmasi
nedeniyle hipotez reddedilmistir.
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Hii: Agiklik kiiltirintin Aciklik kiiltiirtintin anlamsiz ¢ikmasi
isten ayrilma niyeti iizerinde Red nedeniyle hipotez reddedilmistir.
negatif etkisi vardir.

Hi2: Gelisim kiiltiirtiniin
isten ayrilma niyeti iizerinde Kabul
negatif etkisi vardir.

Hais: Personel

iclendi st
gliclen 1r'mer?1.r.1 is ?n Kabul
ayrilma niyeti iizerinde

negatif etkisi vardir.

5. Tartisma ve Sonug

Bu arastirma orgiit kiiltiirii tipleri, personel giiclendirme ve isten ayrilma niyeti arasindaki olas1 iligki
Oriintiilerini tespit etmek amaciyla gerceklestirilmis; Istanbul’daki otel isletmesi calisanlar1 ile bir saha
calismas: yiiriitiilmiistiir. Sonuglara gore, en yiiksek ortalamaya sahip orgiit kiiltiirii tipi gelisim kiiltiirii
boyutudur. Bunu, acgiklik, girisimcilik ve klan gibi isgorenleri daha merkeze alan kiiltiir tipleri takip
etmektedir. Bunun, ilgili 6rgiitlerin yap:1 ve isleyisi i¢in olumlu bir sonug oldugu diisiiniilmektedir. Keza giiglii
bir kiiltiiriiniin var oldugu oOrgiitler, calisanlarinin egitim ve gelisimlerine dnem vermekte ve onlarin kariyer
yollarimi belirlemesine yardimci olmaktadir. Ek olarak, performansa bagh odiil sistemleri gelistirilerek
bireysel gelisimin ve uzun siireli etkinligin artirilmas: saglanmaktadir (Gormen, 2012). Bu nitelikteki bir
orgiitsel kiiltiirde yazili kurallar belirgin olmasa dahi grup {iyeleri ayni amaca dogru ilerleme egilimindedir.
Bununla birlikte bu ve benzeri kiiltiirel yapilarda, bireyin belirsizlik tolerans: yiiksek olacag: icin girisimci
olma, bilgiyi yorumlayabilme ve iletebilme gibi tutumlar1 da baskin olabilecektir. Boylelikle birey, uygun ve
esnek davraniglarda bulunmaktan kaginmayacaktir (Hofstede, 1980). Ote yandan en diisiik alginin kuralcilik
kiiltiirti ile hiyerarsi boyutuna ait oldugu tespit edilmistir. En diisiik ortalamanin kuralcilik boyutu olmasi,
turizm sektoriiniin mevsimsellik 6zelligi, uzun g¢alisma saatleri, is devir oraminin yiiksek olmas1 gibi
nedenlerle yasanan esnek is kiiltiirii ile ilgili olabilir. Yanu sira isgorenlerin personel giiclendirme algilar1 orta
diizeyde tespit edilirken, isten ayrilma niyeti diisiik diizeyde bulgulanmistir. Yapilan analizler sonucunda ise
kuralcalik, girisimcilik, agiklik ve gelisim boyutlariin personel gii¢clendirme ile dogru, hiyerarsi boyutu ile
ters yonlii ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Klan kiiltiirii ile personel gii¢lendirme arasinda
anlaml bir iliski goriilmemistir.

Regresyon analizleri ile arastirma hipotezleri test edilmistir. Sonuglara gore; hiyerarsi kiiltiirii personel
gliclendirmeyi negatif yonde etkilemektedir. Bu sonug, yapilan ¢alismalar ile de benzerlik gostermektedir
(Quinn ve Spreitzer, 1997; Yildirirm ve Karabey, 2016; Yiicel ve Kogak, 2016). Kuralcilik kiiltiiriintin de
personel gliclendirmenin yordanmasinda negatif yonde bir etkiye sahip olacagina yonelik bir hipotez
olmasina ragmen bu reddedilmis, tersi bir sonugla karsilasilmistir. Diger bir ifadeyle personel giiclendirmenin
agiklanmasinda, kuralcilik Kkiiltiirli modele pozitif yonlii bir katki saglamaktadir. Bu sonucun, Tiirk
toplumunda gii¢ mesafesinin ve belirsizlikten ka¢inma egiliminin yiiksek olmasindan dolay: (Hofstede, 1980),
islerin daha diizenli vyiritiilebilmesinin kuralcilikla iliskilendirilmesinden kaynakli olabilecegi
diisiiniilmektedir. Diger bir ifadeyle kuralcilik boyutu ile personel giiglendirme arasindaki nedensel iliskinin
dogru yonlii ctkmasinin nedeni, kuralciligin hiyerarsi kadar kat1 olmamasi ve kurallarin isletme icerisinde bir
diizen ve giiven saglamasi olabilir. Ote yandan, hiyerarsi ve kuralcilik kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti
tizerinde de pozitif bir etkiye sahip olacagi diistiniilmiistiir. Arastirma sonuglari, literatiirdeki bazi
calismalarla ortiisen sekilde (Park ve Kim, 2009; Celen vd., 2015) hiyerarsi kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif bir etkiye, kuralcilik kiiltiiriiniin ise negatif yonde bir etkiye sahip oldugunu géstermistir. Bu
sonug, personel giiclendirmede oldugu gibi, esnek ve belirsiz is kosullarindaki orgiitsel yap1 ve isleyiste
kurallarin ne kadar 6nemli olabildigini yeniden hatirlatmaktadir. Ote yandan klan kiiltiiriiniin takim
calismasi, kararlara katilimin saglanmasi ve grup tiyelerinin birbirlerini aileden gdrmesi gibi &zellikleri
dolayisiyla personel giiclendirme uygulamalar tizerinde pozitif, isten ayrilma niyeti {izerinde de negatif bir
etkiye sahip olacag1 diistiniilmiistiir. Ancak klan kiiltiiriiniin, her iki degisken iizerinde herhangi bir etkisinin
olmadig tespit edilmisgtir.
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Girisimcilik, agiklik ve gelisim kiiltiirlerinin, personel giiclendirme uygulamalarini kapsadig: diisiincesi ile bu
boyutlarin, personel giiclendirme tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin olacagi ve dolayisi ile isten ayrilma
niyetini de negatif yonde etkileyecegi varsayimi {izerinde durulmugtur. Amlan boyutlar, personel
gliclendirme algilarin1 pozitif yonde yordarken, girisimcilik ve agikhik kiiltiirii, isten ayrilma niyetinin
acgiklanmasinda anlamli bir katkis1 yoktur. Bu sonucun, istihdam kosullariyla ilgili oldugu diisiiniilmektedir.
Oyle ki arastirma sonucuna gore, katilimcilarin ortalama beste birinin isten ayrilma niyetinde oldugu tespit
edilmistir. Tiirkiye kosullar1 dikkate alindiginda 15 yas ve iizeri bireylerde issiz sayisi bir yil iginde 330 bin
kisi artmis ve toplamda 3 milyon 225 bin kisiye ulasmuistir. TUIK (Agustos, 2017) verileri incelendiginde,
igsizlik oraninin %10,2 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Diger bir deyisle 15-24 yas arasi issizlik oraninin
ylikselerek %19,8'e, 15-64 yas aras1 bireylerde ise %10,4 oranina ulastig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla bireylerin
bir kisminin, bu is kosullar1 nedeniyle islerini kaybetmemek adma bazi Orgiitsel kosullar1 goz ardi
edebildikleri diisiiniilmektedir. Ayrica bireyin aile yapisi, ailevi sorumluluklarl, sosyal imkansizliklar ve
ikamet ettigi bolgenin is kollarina uzakligi gibi etkenler de bireyin isten ayrilma niyetini sekillendirebilecektir.
Ote yandan turizm sektoriiniin sezonluk bir yapiya sahip ve is devir oraninin yiiksek olmasi, isgorenlerin
beklentileri karsilanmasa dahi mevcut islerine devam etmelerine yol acabilmektedir. Dolayisiyla, anilan
kiiltiir tiplerinin isten ayrilma niyetini agiklamamasinin ya da isten ayrilma niyetinin diisiik olmasinin bu ve
benzeri nedenlerle, biitiinciil bir perspektifle degerlendirilmesi gerekmektedir. Son olarak, personel
gliclendirmenin, isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli ve ters yonlii bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Bu sonuglar cergevesinde uygulayicilara yonelik bazi oneriler sunmak miimkiindiir. ifade edildigi {izere,
kuralcilik kiilttirtiniin personel gili¢clendirme uygulamalar: {izerinde pozitif etkiye sahip oldugu anlasilmistir.
Bununla birlikte isletmelerin, kat1 kurallardan ziyade kurumsal, esnek ¢alisma ortamu ile uyumlu bir yap1
olusturmalar1 hem isgdren hem o&rgiit acisindan daha olumlu sonuglar saglayabilir. Orgiit kiiltiiriiniin
degistirilmesinin zorlugundan kaginmayarak, yoneticilerin, emek-yogun, esnek ve sezonluk gibi dogal is
kosullarmi kiiltiir ile uyumlu hale getirmesi faydali olacaktir. Ayrica rol ve sorumluluklarin agik sekilde
belirlenmesi, ¢ift yonlii bir iletisim saglanmasi, karar ve uygulamalara katilimin yatay olarak yaygin kilinmasi,
bireysel performans: yiikselten ve Orgiitsel amaglarin gerceklesmesini saglayan etkili bir yonetim stratejisi
olacaktir. Bununla birlikte salt orgiitiin amag¢ ve verimliliine odaklanmak yerine, bireyin gelisimini
desteklemek, anilan Orgiitsel kiiltiir tiplerinin hakim kilinmasma katki saglayabilecektir. Benzer sekilde
kontrollerin azaltilarak katihimin artirilmasi, 6diillendirme sistemi ile kaynak ve bilgi dagiliminin uygunlugu,
isten ayrilma niyetinin azaltilabilmesi i¢in uygulanabilecek giiclendirme uygulamalar: arasindadir.

Gelecek aragtirmalar da konuyu farkli yonleriyle arastirabilir. Ornegin, orgiit icerisinde olusan olumsuz
tutumlar isten ayrilma niyetinin olusumunu beraberinde getirmektedir. Gelecek arastirmalarda isten ayrilma
niyetini azaltabilecek olan gii¢lendirme uygulamalarinin neler olabilecegi incelenebilir. Ayrica bu ¢alisma
belirli bir sektor ve kiiltiir tipleri tizerine odaklanmustir. Orneklemin farklilastirilmast, gliclendirmenin her iki
boyutuyla ele alinmasi ve iilkenin mevcut ekonomik durumu, yasanilan bolge ile ¢alisilan bolge arasindaki
mesafe ve Orgiitteki calisma stiresi gibi dis etkenlerin neler olabilecegi sorularina odaklanan arastirmalar
yapilabilir. Ayrica davranigsal giiclendirmenin alt boyutlarinin (yetki devri, is zenginlestirme, ddiillendirme,
geri bildirim, motivasyon, iletisim, katilim ve karar verme yetkisi vb.) ¢alisanlarin ise kars1 tutumlarini nasil
etkilediginin incelenmesi, hem orgiitler hem de isgorenler agisindan faydali sonuglar saglayabilir.
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