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ARTICLEINFO

Orgiit kiiltiiriinden etkilenen personel giiglendirme olgusu, ¢alisanlarin giidiilenmesinde 6nemli bir
faktordiir. Hofstede’in kiiltiir boyutlarindan gili¢ mesafesi; kisiler arasi gii¢ iligkisi izerinde durularak
aciklanmaktadir. Giiglendirme uygulamalar i¢in drgiitlerde gii¢c mesafesi diizeyinin diisiik diizeyde
olmasi istenmektedir. Eger bir orgiitte yiiksek diizeyde gii¢ mesafesi mevcutsa, isgérenler bu kiiltiire
sahipse, giiclendirme uygulamalari ¢ok sinirli diizeyde kalabilmektedir. Bu baglamda, ¢alismada
orgiit kiiltiirii tiplerinin personel giiclendirmeye etkisinde giic mesafesinin aracilik etkisinin olup
olmadig tekstil igletmelerinde arastirilmaktadir. Bu amagla Tunceli ilinde faaliyet gosteren tekstil
isletmesi ¢alisanlarindan anket teknigi ile veri toplanmistir. Elde edilen 314 adet veriye korelasyon
ve yapisal esitlik modeli uygulanmstir. Analiz sonuglarina gore adhokrasi kiiltiirii ile personel
giiclendirme arasinda ulusal kiiltiiriin glic mesafesi boyutunun aracilik ettigi yoniindeki temel
hipotezi destekleyici bulgular elde edilmistir.
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Textile Operations

Personnel empowerment, which is influenced by organizational culture, is an important factor for
motivation. As a participatory management, personnel empowerment is defined as authorization and
empowerment of lower-level employees to make decisions. Hofstede's power distance from cultural
dimensions; is explained by emphasizing the power relationship between people. For empowerment
practice, it is desired that the level of power in organizations is at a low level. If there is a high level
of power in an organization and employees have this culture, then empowerment practices remain
very limited. In this context, this study, conducted in textile enterprises, examines whether the power
distance has an intermediary role in the influence of organizational culture types on employee
empowerment. For this purpose, the required data were collected by surveying employees from
textile enterprises operating in Tunceli province. Correlation and a Structural Equation modelling
were applied to all 314 of the data obtained. According to the results of this analysis, the findings
supporting the basic hypothesis obtained are that culture of adhocracy and personnel empowerment
are mediated by the national cultural power distance dimension.

1. Giris

degerler yoluyla c¢alisanlarin uyum iginde Orgiit amaclari
dogrultusunda c¢aligmalarini  saglamaktadir. Personel

Son zamanlarda is ¢evresindeki degisimler artan rekabet
istegi ¢alisanlarin degisen is diinyasina uyum saglamalari,
yeniden yapilanma ve stratejik degisim (6rn isgiiciinde
birlesme ve kademe azaltma) (Yoon, 2001: 195) durumlari
personel giiclendirme gibi uygulamalar1 ortaya c¢ikarmistir
(Cheong, 2016: 602). Ulusal kiiltiir, 6rgiitsel yap1 ve yonetim
bicimi iizerinde etkin bir rol oynayarak orgiit kiiltiiriiniin
sekillenmesine katkida bulunur. Orgiit kiiltiiri, ortak
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giiclendirme kavrami takim ¢aligmasi, esnek ¢aligma ortamu,
katilim kiiltiiriinii gerektirmektedir. Isletmelerdeki mevcut
orgiit kiiltiiri personel giliclendirme uygulamalarini etkileyen
onemli bir faktordir (Dogan ve Demiral, 2007: 289).
Sorumluluklarin (Fulford ve Enz, 1995:162) yetkinin,
paylasildigi bir siire¢ olan personel giiclendirmenin
uygulanabilmesi ancak diisiik giic mesafesinin oldugu
kiiltiirlerde saglanabilir. Gii¢ mesafesinin bireylerce diisiik
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hissedildigi yerlerde demokratik katilimin daha ¢ok olacagi
ve fikirlerin 6zgiirce ifade edilebilecegi soylenebilir.

Bu baglamda, caligmada 6rgiit kiiltiir tiplerinden hiyerarsi,
adhokrasi, pazar ve klan Kkiiltiir tiplerinin personel

giiclendirmeye etkisinde giic mesafesinin aract rolii test
edilmigtir.

2. Orgiit Kiiltiirii, Personel Giiclendirme ve Giig
Mesafesi Arasindaki Iliski

2.1.  Orgiit Kiiltiir Tipi

Orgiit kiiltiirii, farkli disiplinlerden kavramlar alip kullanan,
birden fazla bilim daliyla ilgili olan bir arastirma alanidir.
farkli disiplinlerin kesisiminden olusmasi orgiit kiiltiiriiniin
tanimim da gesitlendirmektedir (Can vd., 2006: 476). Deal
ve Kennedy (2000) orgiitsel kiltiirii; “Orgiitte yapilan her
seyin yapilis bigimi olarak tanimlayip, orgiit kiiltiiriiniin
6ziinii degerlerin meydana getirdigini belirtir. Orgiit kiiltiirii;
genel olarak belirlenmis degerler setidir. Orgiit calisanlarina
kabul edilebilir davraniglarini belirlemelerine yardim eder
(Moorhead ve Griffin, 1989: 7; Alvesson, 2002: 3). Orgiit
kiiltiirti calismalari, orgiitlerin baskin kiiltiirel 6zelliklerinin
belirlenmesine ve bu 6zellikler ile orgiitsel ¢iktilar arasindaki
iligkilerin aciklanmasina yoneliktir. Bu farkli 6zelliklerin
belirlenmesi ve tanimlanmasi 6rgiit kiiltiirii tipleri olarak ele
almmaktadir (Dogan, 2007: 123). Orgiit kiiltiirii tipleri ile
ilgili olarak yazinda g¢esitli siniflandirmalar bulunmaktadir.
Cameron ve Qumn (1983) yilindaki smiflamasinda
Rekabet¢i degerler modelinde 4 kiiltiir tipi tanimlanmistir
(Hiyerarsi, Pazar, Klan, Adhokrasi) (Eren, 2001: 148).
Hiyerarsi Kiiltiirii: formiile edilmis ve yapilastirilmig
isyerlerini nitelemektedir. Orgiitii birarada tutan 6geler resmi
kural ve politikalardir. Bu orgiitlerde otorite sinir1 belirgin ve
formellesme ileri diizeydedir (Cameron ve Quinn, 2006: 41).
Pazar kiiltiir tipinde temel degerler tiretkenlik ve etkinliktir.
Liderin dzellikleri zorlayici, iiretken ve rekabetcidir. Orgiitii
bir arada tutan kavram ‘“kazanma” dir. Basar1 kriterleri
olarak pazar pay1r ve pazar niifuzu esas alinmaktadir.
Rekabetci bir politika 6rgiit i¢in ¢ok 6nemlidir (Kuscu, 2011:
39). Klan Kkiiltiir tipi calisanlarin birgok sey paylastigi
arkadasca bir calisma ortamu olarak Gzetlenebilir. Bu tiir
kiiltirlerde, takim c¢aligmasi, birlik duygusu, katilim,
calisanlarin orgiitle biitlinlesmesi ve kisisel gelisim tesvik
edilir (Cameron ve Quinn, 2006: 42). Orgiitiin lideri ya da
bagindaki kisi daha ¢ok bir yol gdsterici veya bir aile tiyesi
figlirii olarak goriiliir. Lider orgiitte sadakati saglar ve
gelenekleri  slirdiiriir.  Adhokrasi  kiiltir tipi dinamik,
girisimci  ve yaratict is yerlerini tamimlamak ig¢in
kullanilmaktadir. Liderler yenilik¢ci ve risk alan olarak
goriiliir. Orgiit ¢aliganlarii bir arada tutan sey deneyim ve
yenilige olan bagliliktir. Degisime hazir olma ve yeni
firsatlarla karsilasma ¢ok Onemlidir. Gelisme ve yeni
kaynaklar edinme Onceliklidir. Bireysel inisiyatif ve
Ozgiirliik desteklenir (Kusgu, 2011: 39). Adhokrasi kiiltiir
tipinde orgiit niteligi ve yonelimi, girisimcilige, yaraticiliga
ve uyum saglamaya doniiktiir. Esneklik ve tolerans gerekli
nitelikler olup, basar1 ve etkinlik i¢in yeni pazarlar bulma,
yeni alanlara dogru genisleme biiyiik onem tagimaktadir
(Cameron ve Quinn, 2006: 43) Bu kiiltiir tipi daha ¢ok
yiiksek bilisim ve telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet
gosteren firmalarda goriilmektedir (Kuscu, 2011: 39). Bu
orgiitler icin 6nemli bir zorluk, yenilik¢i iirlin ve hizmetler
iiretilmesi ve yeni olanaklara hizli bir sekilde adaptasyon

saglamasidir. Adhokrasi kiiltlirli, dinamik, girisimeci ve
yaratici bir ¢aligma alanidir bu kiiltiirde ¢alisanlar daha ¢ok
tehlikeye girer ve risk alirlar.

2.2. Gii¢c Mesafesi

Kiiltiir, tanimlamasinda bir netligin olmadigi; bu nedenle
simirlarinin - ¢gizilmesinde, giigliiklerin ortaya ¢iktigi bir
kavramdir. Kavramin soyut ve kapsamli olmast ve
aragtirmacilarin da bir kiltiire mensup olup tarafsiz
olamamalar, kiiltiir konusunu ele alirken ortaya ¢ikabilecek
glicliiklerdendir (Torun, 2012: 3; Can vd., 2006: 413). Kiiltiir
tim toplum bireylerinin paylastig1 bir kavramdir (Yiksel,
2006:162) Insan kiiltiiriinii iiretir ve biriktirir. Sonucta ortaya
kendisini 6nemli etkileyecek, insan yapist bir simgeler
evreni ¢ikar (Sargut, 1994: 44) Hofstede (1997) ulusal
kiiltiirtin orgiitler acisindan sonuclarini inceleyerek yapmis
oldugu arastirmada gii¢ mesafesi boyutunu ele almistir. Gii¢
arahgi, kisiler —arast1 gli¢ iligkisini  inceleyerek
aciklanmaktadir. Burada tizerinde 6nemle durulan nokta,
toplum ve orgiitlerdeki glic dagiliminin esitsizligidir (Hoang,
2008: 120). Hofstede’a (1997: 36) gore, glic mesafesinin
kisilerce diisiik hissedildigi yerlerde toplumsal siniflamanin
daha az oldugu goriilir. Bu tir kiltirlerde demokratik
katilmin daha ¢ok olacagi ve yoneticilerle esitligin daha
fazla olacagl sOylenebilir. Astlar ve iistler birbirlerini esit
hissederler. Bu tip toplumlarda herkes esit haklara sahiptir ve
giiclii insanlar sahip olduklarindan daha az gii¢lii goriinmeyi
tercih etmekte ve sosyal sistem sorgulanabilmektedir. Giig
seviyesinin altindaki insanlar kendilerini daha az tehdit
icinde algilamakta, giiglii ve gii¢slizler arasinda gizli bir
uyumun s6z konusu oldugu ve giigsiizler arasindaki isbirligi
dayanisma temelinde olusabilmektedir. Bu oOrgiitlerde
merkezkag yap1 vardir. Orgiit yapis1 basiktir. Orgiitteki en
iist ve en alt tabakalardaki c¢aliganlarin {icretleri arasinda
maag farki azdir. Alt ve {ist arasindaki ayricaliklar hosa
gitmeyen durumdur ve istler ile astlar ayni kafeteryayzi,
lavabolar1 kullanabilirler. Ideal yonetici tipi demokratik
yoneticidir. Gli¢ mesafesinin yiiksek oldugu yerlerde
yoneticiler ve astlar birbirlerini varolugsal olarak esit olarak
gormemektedirler. Hiyerarsi sistemi bu esitsizlik {izerine
kurulmustur. Giig, toplumun temel gergegidir, iyi ve kotiiden
once gelir. Gii¢ sahipleri ayricalikli olmaya dogustan hak
kazanirlar. Orgiitteki giic birkag kisinin elinde yer
almaktadir. Astlar ne sdylenirse yapmak durumundadir. Giig
mesafesi yiiksek bir toplumda, {istler astlarina deger verirler,
ancak aralarindaki mesafeyi de her zaman korumak isterler.
Insanlar arasindaki esitsizlik ve az giiclii insanlarn daha
giicliilere bagimli olmas1 beklenen bir durumdur. Ustlerle
calisanlar arasindaki farklilik daha ¢abuk algilanir ve
yoneticilerin daha 6zel ayricaliklari olduguna inanilir.
Birgok gozetleyici calisanlar1 denetleme durumundadir.
Orgiitlerde bigimsel iletisim yukaridan asagiya dogru isler
(Hofstede, 1997: 36). Boyle bir toplumda, patronlar,
ritbeliler, {ist makamlarda bulunanlar hakli olmak ig¢in
dogruyu bilmek zorunda degillerdir. Ciinkii hakli olmalari
sahip olduklar1 giigten kaynaklanmaktadir. Tirk toplumu
Hofstede’nin yapmis oldugu arastirmada giic mesafesinin
yiiksek oldugu toplumlar arasinda yer almaktadir (Sargut,
1994: 121).

2.3. Personel Gliglendirme

Gili¢lendirme calisanlarin bilgi ve uzmanliklarini harekete
gecirebildikleri, is siireglerini kontrol edebildikleri orgiitsel
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amaglar dogrultusunda inisiyatif kullanabildikleri isleri
yapmalarin1 saglayan durumlan ifade etmektedir (Kogel,
2005: 416). Orgiitlerde giiclendirme, iiyelerin is rollerini
belirleme, anlamli ¢aligmalara ulagsma ve 6nemli kararlart
etkileme konusunda yardimci olma firsatina sahip olduklar1
algisidir (Yukl ve Becker, 2012: 210). Personel giiglendirme
bir nevi kisilerin kendi yagsamlarin kontrol edebilme yetisini
kazanma siirecidir (Foster-Fishman ve Keys, 1997: 347). Bir
anlamda giliclendirme; kisilerin  Orglitsel aktiviteleri
diizenleme ve sekillendirmede Orgiit icindeki yiiksek
seslerinin olabilmesidir (Spreitzer, 1996:483).
Giiglendirilmis personelin yonetime katilmasi, islerin
yapilmasinda cesaretlendirilmesi, Orgiit ig¢inde bilginin
paylasilmasi, yetki ve sorumlulugun dengeli olarak verilmesi
giiclendirme uygulamalarini kuvvetlendirecek ve orgiit
kiiltiirii igine yerlestirebilmesini miimkiin kilacaktir (Giirbiiz
vd., 2013; Tirkmenoglu, 2018; Eylon ve Au, 1999).
Orgiitlerdeki basarili giiclendirme uygulamalari calisanlarin
verimliligini artiracak, maliyetleri azaltacak ve isin
sonucundan  sorumlu  ¢aliganin  kisisel  gelisimini
saglayacaktir. Gii¢lendirme ile birlikte karar verme
sirecinde meydana gelen kisalma ile degisen cevre
kosullarina daha kolay uyum saglayabilmek miimkiin
olacaktir (Akgakaya, 2010: 158; Tiirkmenoglu, 2018).

2.4, Orgﬁt Kiltiir Tipi, Personel Gii¢lendirme ve Giig
Mesafesi Iliskisi

Orgiitteki temel anlayis sistemi kiiltiirel degerlere bagldir.
Orgiit bu temel anlayis1 hem i¢ hem de dis uyumlastirma ve
biitiinlestirme sorunlarinda kullanir (Seymen, 2008:54)
Etkili Orgiitler benzer degerler kiimesine sahip gilicli
kiiltiirlere sahiptir. Giiglii kiiltiirlerin etkili olup olmamasi da
orgiitteki ~ g¢evresel  kosullarla  ger¢ek  durumun
uyumlastirilmasina baglidir. Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel yasamin
merkezi olarak kabul edilen yaratici gelisimi ve yiiksek
performansi giiclendirmeyle birlikte saglayabilir
(Shakibaei vd., 2012) Yoéneticiler giiclendirmeyi destekleyen
orgiit kiiltiiriinii yaratabilirler (Sigler ve Pearson, 2000)
Calisanlarin gelisim siiregleri bir baglamda karar verme
stireclerine  katilimlar1  Orgiitteki iletisim sistemlerinin
acikligi ve catigma yonetimini diizenleyebilecekleri ve
calisanlar1 kisitlamadiklart 6rgiit kiiltiiriine baghdir (Yiicel
ve Kogak, 2015). Gii¢lendirmenin is performansini ve
memnuniyetini arttirmak ic¢in gii¢lii bir yol olarak kabul
edildigi uzun siiren aragtirmalarda ortaya konmustur.
Gii¢lendirme olgusunun, bazi uluslarin kiiltiirel degerleriyle
daha uyumlu olabilecegine dair ortaya ¢ikan bir inan¢ da
vardir. Genel olarak bu kiiltiirel boyut diisiik gii¢ mesafesidir
(Hoang, 2008: 120). Diigiik gii¢ mesafesi olan kiiltiirlerde
iiyeler, astlar ve denetgiler arasindaki gii¢ paylagimina
inanirlar. Tam tersi olarak yiiksek giic mesafesinin oldugu
toplumlarda  astlar  kendi  yoneticileri  tarafindan
yonlendirilmeleri ve emir almalarina inanmaktadirlar. Buna
gore, yliksek giic mesafeli toplumlarda yoneticiler, kararlar
daha az delege etmeye istekli olabileceklerdir (Hui vd.,
2004: 47) Kiiltirel ozelliklerden glic mesafesi Orgiitteki
yapinin merkezi ya da merkezkag¢ yap1 olusunu etkileyen bir
faktordiir. Eger bir orgiitte giic farkliliklarinin fazla oldugu
bir kiiltlir hakimse merkezi bir yap1 olusurken, gii¢ farkinin
az oldugu bir kiltirde merkezi olmayan bir yap1
benimsenmektedir (Glimiistekin ve Emet, 2007) Merkezi
orgiitler, genellikle kontrol odaklidir. Merkezi olmayan
orgiitler ise katilimer is g¢evresine sahiptirler (Huang vd.,

2011: 1103) Adem-i merkezi yapilar, astlarin kendi
sorumluluk alanlar: altinda karar verebilmelerine, kendi
kaderini tayin etmelerine ve kuruluslar1 tizerinde etki
yaratma  duygularii gelistirmelerine yardimci olurlar
(Spreitzer, 1996: 487). Orgiit kiiltiiri ve personel
giiclendirme arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik Yiicel ve
Kogak’in (2015) yaptiklar1 ¢alismada personel giiglendirme
ile klan ve adhokrasi kiiltlirleri arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski, pazar ve hiyerarsi kiiltiirleri arasinda ise
negatif yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Eylon ve
Aunin  (1999) giiglendirme ve kiiltir iliskisini inceleyen
calismalarinda yiiksek giic mesafesi ile giiclendirme ve is
performansi arasinda negatif iliski, disiik giic mesafesi ile
giiclendirme ve is tatmini arasinda pozitif iliski saptanmustir.
Yildirim ve Karabey (2016) yilinda yaptiklar1 ¢aligmada
hiyerarsi kiiltiiriiniin 6rgiitsel yenilik tiirlerinden iiriin, siireg,
strateji ve pazar yeniligini olumsuz yonde etkiledigi ayrica
personel giiclendirmenin hiyerarsi kiiltliriiniin yenilik tiirleri
lizerindeki olumsuz etkisini azaltic1 sekilde bigimlendirici
rol oynadigi gozlemlenmistir. Calisgkan’in 2013 yilt
calismasinda grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin yenilik¢i
davranist  olumlu  ydnde etkiledigi ve  personel
giiclendirmenin bu iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu
belirlenmistir. Sigler ve Pearson’ in (2000) orgiit kiiltiirii ve
personel giiglendirme iliskisini ele alan ¢alismada;
kollektivist ve is odakli kiiltiirlerde gii¢lendirmenin daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Biitiin bu bulgulardan yola
cikarak agagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Adhokrasi kiiltiir tipi ile personel giiglendirme arasinda
giic mesafesi aracilik etmektedir

H2: Pazar Kkiiltiir tipi ile personel giiclendirme arasinda gii¢
mesafesi aracilik etmektedir

H3: Hiyerarsi kiiltiir tipi ile personel gii¢lendirme arasinda
gli¢ mesafesi aracilik etmektedir

H4: Klan kiiltiir tipi ile personel giiglendirme arasinda gii¢
mesafesi aracilik etmektedir

3. Arastirmanin Yontemi

3.1.  Arastirmanin Amaci ve Modeli

Calismada, orgiit kiiltiir tiplerinin personel giiclendirmeye
etkisinde gilic mesafesinin aracilik etkisinin belirlenmesi
amaglanmigtir. Calismanin yontemi basligi altinda 6ncelikle
orneklem, veri toplama siireci ve Olgeklere iligskin bilgilere
yer verilmistir. Daha sonra, orneklemlerden elde edilen
veriler kullanilarak Sekil 1’de yer alan modele iligkin
hipotezler test edilmistir. Bu ¢ercevede, oncelikle her bir
degiskene dogrulayic1 faktor analizi yapilmis, daha sonra
degiskenler aras1 korelasyonlar tespit edilmis ve yapisal
esitlik modeline gegilmistir. Kuramdan ve gorgiil
aragtirmalardan yola ¢ikarak olusturulan model Sekil 1°de
gosterilmektedir.
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Personel
Guglendirme

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tunceli ilindeki Tekstil igletmeleri
olusturmaktadir. Evreni temsil diizeyine sahip 6rneklemin
seciminde basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmstir.
Tekstil isletmeleri ¢aliganlarina 400 anket gonderilmis bu
anketlerin 314 adeti kullanilabilir olarak geri donmiistiir.

Tablo 1. Demografik Bulgular

n=314 n %
Cinsiyet Kadin 241 76,8
Erkek 73 23,2
18-25 195 62,1
Yas 26-35 104 33,1
35 {istii 15 4,8
Hkégretim 209 66,6
Ogrenim durumu Iflse. 92 293
Onlisans 10 3,2
Lisans 3 1,0
Egitim almadim 215 68,5
Alinan egitim tiirii Lise egitimi 91 29,0
Lisans egitimi 8 2,5
0-1 y1l 54 17,2
Toplam c¢aligma siiresi  2-5 yil 252 80,3
5 il {istii 8 2,5
0-1 y1l 53 16,9
Isletmede ¢alisma siiresi 2-5 y1l 260 82,8
5 yil istii 1 3
. . Isci 274 87,3
Kurumdaki pozisyon Yénetici 40 127

Tabloda c¢alisanlarin  kisisel  bilgilerinin =~ dagilimi
goriilmektedir. Calisanlarin %76,8’1 kadin, %62,1°1 18-25
yasinda, %66,6’s1 ilkdgretim mezunu, %68,5’1 alaninda
egitim almamigtir. Calisanlardan  %80,3’4  2-5  yildir
calismakta ve %87,31 is¢idir.

3.3. Arastirmanin Olgekleri

3.3.1. Gii¢ Mesafesi Olcegi

Hofstede’nin kiiltiirel boyutlarim belirlemeye yonelik olarak
kullandig1 o6lgegin  Wu, 2006 tarafindan gecerlilik ve
giivenilirligi test edilen versiyonu kullanilmistir (Yiiksel,
2013). Olgek, giic mesafesi, kolektivizm, erillik ve
belirsizlikten kaginma olmak {izere dort boyuttan
olugmaktadir. Bu dogrultuda, giic mesafesi boyutu 5,
kolektivizm boyutu 6, erillik boyutu 4, belirsizlikten

kaginma boyutu ise 5 ifade ile temsil edilmektedir. Giig
mesafesi i¢in giivenilirlik katsayis1 0.73 olarak bulunmustur.
Bu calismada sadece 1 boyut (gii¢ mesafesi) ele alinmis ve
giic mesafesi i¢in giivenilirlik katsayisi (0,763) olarak
hesaplanmuistir.

3.3.2. Orgiit Kiiltiir Olgegi

Orgiit kiiltiiriinii 6lgmeye yonelik sorular Cameron ve
Quinn’in (1999) “Diagnosing and Changing Organizational
Culture, Based on the Competing Values Framework™” adli
caligmalarindan Tiirk¢eye ¢evrilerek uygulanmigtir. Toplam
24 yargidan olusan orgit kiiltiirii 6l¢egi klan, adhokrasi,
pazar ve hiyerarsi boyutlarindan olusmaktadir. Cameron ve
Quinn (1999) tarafindan uyarlanan 6lgegin giivenirlik
katsayis1 Klan kiiltiirii i¢in .74, Adhokrasi kiiltiirii i¢in .79,
Hiyerarsi kiiltiirii icin .73, Pazar kiiltiirii i¢in .71 olarak
bulunmustur. Bu c¢alismada giivenirlik katsayis1 Klan
Kiltirii i¢in 0,901, Adhokrasi Kiiltiirii i¢in 0,946, Pazar
kiltiirti i¢in 0,723, Hiyerarsi Kiiltiiri 0,945 olarak tespit
edilmistir.

3.3.3. Personel Giiglendirme Olgegi

Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve 4 boyuttan olusan
Olgek kullanilmigtir. Giivenirlik katsayilari, anlam ve
yetenek boyutu i¢in, .90, yetkinlik.80 ve etki boyutu i¢in. 89
olarak bulunmustur. Bu ¢aligmada psikolojik giiclendirme
Olgegi tek bir boyut olarak degerlendirilmistir. Personel
gliclendirmenin  giivenirlik  katsayis1 0,958  olarak
hesaplanmigtir.

3.4. Verilerin Analizi

Tablo 2. Olgek Puanlarinin Betimleyici Istatistikleri

n=314

Ortalama
Std. Sapma
Diizey %
Carpiklik
Basiklik

Gii¢ Mesafesi
Personel Giiglendirme

13,26 4,62 53,0 0,62 -0,11
60 39,22 13,42 65,4 -0,37 -1,05

Klan Kiiltiirii 20 1447 4,18 72,4-0,20-1,31
Adhokrasi Kiiltiirii 20 1345 4,88 67,2-0,24-1,49
Pazar Kiiltiirii 20 15,06 3,48 75,3-0,66 -0,23

& o s |5l Minimum
N
()]

Hiyerarsi Kiiltiirii 20 1391 4,69 69,5-0,28 -1,42

Tabloda o6lgek puanlarimin  betimleyici istatistikleri
gorlilmektedir.  Glig  Mesafesi  puan  ortalamasi
13,264+4,62°dir. Personel giiclendirme puan ortalamasi
39,22+13,42°dir. Klan kiiltiiri puan ortalamasi 14,47+4,18 ,
Adhokrasi kiltiiri puan ortalamast 19,45+4,88 ,Pazar
kiiltlirii puan ortalamasi 15,06+3,48 ,Hiyerarsi kiiltiirii puan
ortalamasi 13,91+4,69°dur.
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Tablo 3. Korelasyon Analizi

Gii¢ Personel Klan Adhokrasi Pazar Hiyerarsi Orgiit
Mesafesi Giiglendirme Kiiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii
r 1 ,128™ ,101 ,036 ,169" 257" ,263"
Gilig Mesafesi p ,024 ,073 ,526 ,000 ,000 ,000
n 314 314 314 314 314 314 314
r 1 ,648" ,702" ,226" -,453" 528"
PersonelGiiglendirme p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
n 314 314 314 314 314 314
r 1 797" ,306" -, 476" ,760"
Klan Kiiltiirii p ,000 ,000 ,000 ,000
n 314 314 314 314 314
r 1 ,207" -, 479" ,736
Adhokrasi Kiiltiirii p ,000 ,000 ,000
n 314 314 314 314
r 1 -,021 ,624
Pazar Kiiltiiri p , 706 ,000
n 314 314 314
r 1 ,031
Hiyerarsi Kiiltiiri p ,581
n 314 314
r 1
Orgiit Kiiltiirii p
n 314

*p<0,01; **p<0,05 anlaml iligki var

Tabloda o6l¢ek puanlarmin iligki analizi  sonuglari
goriilmektedir. Pearson Korelasyon testi sonuglarina gore;
giic mesafesi puani ile pazar kiiltiirii, hiyerarsi kiltiirii
puanlar1 arasinda pozitif yonlii iliski bulunmaktadir.
Personel giiglendirme puani ile klan kiiltiirli, Adhokrasi
kiiltiirti puanlar arasinda pozitif yonli gii¢li, pazar kiiltiiri
puant ile arasinda pozitif yonlii zayif, hiyerarsi kiiltiirii puant
ile arasinda negatif yonlii orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.
Gii¢ mesafesi puani ile personel gii¢lendirme puani arasinda
pozitif yonlii zayif iligki bulunmaktadir.

3.4.1. Olceklerin Faktor Analizleri

Tablo 4’te gli¢ mesafesi Olgeginin DFA  sonuglari
goriilmektedir. Gii¢ mesafesi 6l¢egi icin yapilan dogrulayict
faktor analizi sonucunda uyum indekslerinin kabul edilebilir

diizeyde oldugu belirlenmistir. Buna gore model
dogrulanmustir.
Tablo 4. Gii¢ Mesafesi Olgegi DFA Uyum Indeksleri
Kabl;nglllslll:egyum Iyi Uyum Indeskleri  Gii¢c Mesafesi
x2/sd <5 x2/sd <3 3,951
GFI1>0.90 GFI1 >0.95 0,955
AGFI >0.85 AGFI >0.90 0,985
CF1>0.95 CF1>0.97 0,969
TLI>0.90 TLI>0.95 0,914
RMSEA <0.08 RMSEA <0.05 0,050

Path diyagrami Sekil 2’de verilmistir. Gli¢ mesafesi dlgegi
uyum indekslerini sagladig: belirlenmistir.

Sekil 2. Gii¢ Mesafesi Olgegi Path Diyagrami

Tablo 5. Personel Giiclendirme Olgegi DFA Uyum Indeksleri

Kabul Edilir Uyum Iyi Uyum .. .
indeksleriy igdesﬁleri Personel Giiglendirme
y2/sd <5 y2/sd <3 4,636
GFI >0.90 GFI1>0.95 0,934

AGFI >0.85 AGFI >0.90 0,932
CFI1>0.95 CFI1 >0.97 0,980
TLI >0.90 TLI >0.95 0,948

RMSEA <0.08 RMSEA <0.05 0,066

Tabloda personel giiglendirme olgeginin DFA sonuglar
goriilmektedir.  Personel giiclendirme dlgegi  uyum
indekslerini hemen hemen sagladigi belirlenmistir. Buna
gore model dogrulanmigtir. Path diyagrami Sekil 3’de
verilmistir. Gli¢c mesafesi 6l¢egi uyum indekslerini sagladigi
belirlenmistir.
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Sekil 3. Personel Giiclendirme Olgegi Path Diyagrami sagladig1 belirlenmistir. Orgiit kiiltiirii path diyagranu Sekil
4’te verilmistir.

Sekil 4. Orgiit Kiiltiirii Olgegi Path Diyagramm

Tablo 6. Orgiit Kiiltiirii Olgegi DFA Uyum indeksleri
Kabul Edilir Uyum

Iyi Uyum Indeksleri Orgiit Kiiltiirii

Indeksleri
y2/sd <5 y2/sd <3 4,698
GFI1>0.90 GFI1>0.95 0,911
AGFI >0.85 AGFI >0.90 0,865
CFI1>0.95 CFI1>0.97 0,962
TLI1>0.90 TLI1>0.95 0,912
RMSEA <0.08 RMSEA <0.05 0,079 3.4.2. Yapisal Esitlik Modeli
Tablo 6°da orgit kiltird 6lgeginin  DFA  sonuglari Sekil 5°de arastirmada bagimsiz ve bagimli degiskenler
gorulmektedlr Orgut kiiltiirii olgegl uyum indekslerini arasinda etkiler bulunmaktadir.

Sekil 5. Dogrudan Etki Diyagrami

= DD DDODD
SRR R S S o SR T T T
D @ @ ,s 60 M a7 7o R assfl o1
gy (s

Tablo 7. Degiskenler Arasindaki Standardize Regresyon Orgiit kiiltiir tiplerinin personel giiglendirmeye etkisini test
Katsayilar: etmek iizere yapilan modele ait uyum iyiligi degerleri; x2/sd
) ) St =4,195, GFI =0,902, AGFI =0,872, CFI =0,961, RMSEA
Etkilenen Etkileyen  Katsayt o p =0,041 seklinde tespit edilmistir. Analiz sonuglarina gore

Pe.Gi. < KlanKiltiri 0068 0074 0,663 modelin 1yi uyum gosterdigi goriilmektedir.
PeGi < AdNOKEST 36 0111 0,000+ Model lizerindeki  yollar incelendiginde klan kiltird,
Kiiltiirii hiyerarsi kiiltiirii ve Pazar kiiltiiriiniin personel gii¢lendirme
Pe.Gi. < P"aZ.é.ll’" 0052 0061 0422 iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 (Sekil 5 de kirmiz ile
Kiltirti. ' ' ' isaretli) goriilmiis ve bu ii¢ degisken modelden ¢ikarilmis ve

PeGi. < ?ﬁf{fﬁl -0,134 0051 0,053 yeniden analiz yapilmugtir.

*p<0,05 anlaml etki var, p>0,05 anlamli etki yok
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Sekil 6. Revize Ana Model

3.4.3. Yem Analizi Sonuc¢lart

Calismada YEM analizi ile asagidaki model test edilmis ve
sonuclardan anlamli olan etkiler tabloda belirtilmistir.
Adhokrasi kiiltiir tipinin personel giiclendirmeye etkisini test
etmek iizere yapilan modele ait uyum iyiligi degerleri; ¥2/sd
=4,195, GFI =0,902, AGFI =0,872, CFl =0,961, RMSEA
=0,041 seklinde tespit edilmistir. Analiz sonuglarina goére
modelin iyi uyum gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 8. Degiskenler Arasindaki Standardize Regresyon
Katsayilar

. . Std.
Etkilenen Etkileyen  Katsay1 Hata p
Giig Mesafesi <~ AdNOKI&ST 5 157 5039 0,041

Kiltiirii
Personel Giig
Giiglendirme < Mesafesi 0281 0048 0033
Personel Adhokrasi
Giiglendirme < Kiiltiiri 0,481 0,089 0241

*p<0,05 anlaml etki var , p>0,05 anlaml etki yok

YEM’de degiskenler arasi yollardan elde edilen katsayilar
tabloda goriilmektedir. YEM analizi sonuglarina gore;

Dogrudan etkinin incelendigi Yem 1°de Adhokrasi
kiiltiiriniin personel gliclendirmeye pozitif yonde etkisi
(B=0.636 ) bulunmaktadir. p=,000<0,05. Buna gore Baron ve
Kenny’nin (1986) birinci sart1 saglanmustir.

Adhokrasi kiiltiiriiniin giic mesafesi iizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu izlenmektedir (Baron ve Kenny (1986)
ikinci sartr) Baron ve Kenny (1986)° nin araci etki i¢in
belirtmis oldugu; bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin azalmasi veya tamamen ortadan
kalkmas1 gerekir kosulu saglanmaktadir. Buna gore,
adhokrasi kiiltiir algisinin personel giiglendirmeye etkisinde
glic mesafesinin tam aracilik etkisi oldugu bulgulanmustir.
Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir.

4. Sonuc ve Oneriler

Orgiit kiiltiir tiplerinin personel giiglendirmeye etkisinde giic
mesafesinin  aracilik  etkisinin  tekstil isletmelerinde
aragtirlldigi bu calismada; adhokrasi kiiltirii ile personel
giiclendirme arasinda giic mesafesinin aracilik etkisinin
oldugu gorilmistiir. Adhokrasi kiiltiiriiniin ~ personel
giiclendirme {izerinde pozitif etkisinin oldugu caligmada
¢ikan sonuglar arasindadir. Bu sonu¢ Yiicel ve Kogak’in
(2015) bulgulart ile uyumludur. Adhokrasi kiiltiiriiniin
bireysel inisiyatif ve Ozgiirliige 6nem vermesi personel
giiclendirme uygulamalarini etkileyecek onemli bir faktor
oldugu disiiniilmektedir. Calismada tekstil isletme
calisanlarinin personel giliglendirme algilarinin  yiiksek
derecede oldugu goriilmektedir. Bu durum tekstil isletme
calisanlarinin isleri iizerinde etki sahibi olmalar1 agisindan
o6nemli bir durum olarak gortilmektedir.

Calismada cikan diger bir sonug, giiclendirme ve giic
mesafesi arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif olusudur.
Yoo vd. ’nin (2006) yaptigi calismada giic mesafesinin
giiclendirme {iizerinde anlamli etkisinin olmadigi, tespit
edilmistir. Personel gii¢clendirme uygulamalarinin bati
toplumlarindan gelmesi (Hill ve Huq, 2004: 1025) ve bunun
diger iilkelerin kiiltiirlerine adapte etmesi farkl giiglendirme
uygulamalarii gikaracaktir (Yip, 2004: 479-487). Ornegin
Yip (2004) Cin’deki taoizm diisiincesinde doganin dinamik
bir tamamlayicilik i¢inde oldugunu, giiclii bir birey ile
giicsliz bir insanin birbirinin tamamlayicist oldugunu ve
otorite figlirleriyle c¢atigmalart Onledigini; kisilerarast
iliskilerde uyumun yasam dengesini muhafaza etmede
6nemli bir konu oldugunu belirtmislerdir.

Isletmelerde olusturulacak orgiit kiiltiiriiniin yenilikgiligi
esas almasi girisimciligi desteklemesi gii¢ mesafesinin
yiiksek oldugu kiiltiirlerde giiglendirme uygulamalarim
olumlu etkileyebilecektir. Calismanin sadece Tunceli
ilindeki tekstil ¢alisanlart iizerine yapilmis olmasi, ¢aligma
bulgularint sinirlandirmistir. Konuya yonelik ileride farkli
sektorlerde yapilacak ¢alismalarin bu konuya iliskin
bulgularin  genellestirilebilmesini  miimkiin  kilacaktir.
Ileride yapilacak arastirmalarda Tiirk  kiiltiiriindeki
giiclendirme uygulamalarinin  din-gelenek baglaminda
farklilagma durumu ele alinip arastirilabilir.

Kaynakca

Akcakaya, M. (2010). Orgiitlerde Uygulanan Personel
Giliglendirme Yontemleri: Tirk Kamu Yonetiminde
Personel Giiglendirme. Karadeniz Arastirmalari, 25,
145-174.

Alvesson, M. (2002). Understanding Organizational
Culture. London: SAGE Publications Ltd.

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The Moderator-
Mediator Variable Distinctionin Social Psychological
Research: Conceptual, Strategic, And Statistical
Considerations. Journal of Personality and Social
Psychology, 51 (6), 1173-1182.

Cameron, K. S., & Quinn, R, E. (2006). Diagnosing and
Changing Organizational Culture. San Fransico:
Revised Edition.

Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (1999). Diagnosing and
Changing Organizational Culture: Based on the



Giin, G. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2019 7(2) 31-39 38

Competing Values Framework. Upper Saddle River, NJ:
Prentice Hall Series in Organizational Development

Can, H., Asan, 0., & Aydin, M. E. (2006). Orgiitsel
Davranig. Istanbul: Arikan Basim Yayim Dagitim.

Cheong, M., Spain, Seth M., Yammarino, F. J., & Yun, S.
(2016). Two face of empowering Leadarship: Enabling
and Burdening. The leadership Quarterly, (27), 602-616.

Caliskan, A. (2013). i¢ Odakl Orgiit Kiiltiiriiniin Yenilikgi
Davranisa Etkisinde Personel Giiclendirmenin Aracilik
Rolii. Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri Ve Insan Kaynaklar
Dergisi, 15 (1), 82-112.

Deal, T. E.,, & Allan, A. K. (2000). The New Corporate
Cultures: Revitalizing the Workplace after Downsizing,
Mergers and Reengineering. Cambridge: Perseus
Publishing.

Dogan, B. (2007). Orgiit Kiiltiirii. Istanbul: Beta Basim A.S.

Dogan, S., & Ozge, D. (2007). Isletmelerde Personel
Gliglendirme  Kiiltiiriiniin ~ Yaratilmasiyla — Miisteri
Memnuniyetinin ~ Saglanmasi.  Sel¢uk  Universitesi
Karaman I[IBF Dergisi, 9(12), 282-303.

Eren, E. (2001). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi.
Istanbul: Beta Basim Yayin Dagitim AS.

Eylon, D., & Au, K.Y. (1999). Exploring Empowerment
Cross-Cultural Differences along the Power Diistance
Dimension. Int.J. Intercultural Rel, 23(3), 373-385.

Foster- Fishman, P. G., & Keys, C. B. (1997). The
Person/Environment Dynamics of Employee
Empowerment: An Organizational Culture Analysis.
American Journal of Community Psychology, 25 (3).

Fulford, M. D., & Enz, C. A. (1995). The Impact Of
Empowerment On Service Employees. Journal of
Managerial Issues, 7(2 ), 161-175.

Gumiistekin, G. E., & Emet, C. (2007). Giiglendirme
algilarindaki degisimin oOrgiitsel kiiltir ve baghlik
tizerinde etkilesimi. Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 17, 90-116.

Giirbiiz, G., Kumkale, 1., & Oguzhan, A. (2013). Bankacilik
Sektoriinde Personel Gii¢lendirme Uygulamalarinin
Orgiitsel Baglihiga Etkisi: Trakya Bolgesi Bankalarinda
Arastirma. Uluslararasi Avrasya Ekonomileri Kongresi,
St.Petersburg, Rusya, 17-18 Eyliil 2013.

Hill, F., & Hug, R. (2004). Employee Empowerment:
Conceptualizations, Aims and Outcomes. Total Quality
Management, 15(8), 1025-1041.

Hoang, H. (2008). Culture and Management: A study of
Vietnamese Cultural Influences on Managment Style.
Capella University April.

Hofstede, G. (1997). Cultures and Organizations: Software
of the Mind. London: McGraw-Hill.

Huang, X., Rode, J. C., & Schroeder, R.G. (2011).
Organizational structure and continuous improvement
and learning: Moderating effects of cultural endorsement
of participative leadership. Journal of International
Business Studies, 42 (9), 1103-1120.

Hui, M. K., Au, K., & Fock, H. (2004). Empowerment
Effects across Cultures. Journal of International
Business Studies, 35 (1), 46-60.

Kogel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi, Yonetim ve
Organizasyon, Organizasyonlarda Davramis, Klasik-
Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar. Istanbul: Beta.

Kuscu, P. (2011). Orgiit Kiiltiirii ve Is yeri Zorbahg: Iskur
ve ORS Ornegi. Doktora Tezi. Ankara: Hacettepe
Universitesi.

Martin, J. (2002). Organizational Culture, Mapping the
Terrain. London: A sage Publications Series.

Moorhead, G., & Griffin, W.R. (1989). Organaizational
Behaviour. ABD: Houghto Mifflin.

Robbins, S. (2001). Organizational Behaviour. New Jersey:
San Diego State University.

Sargut, A. S. (1994). Kiiltiirler Arast Farklilasma ve
Yonetim. Ankara: Imge Kitabevi.

Seymen, A. O. (2008). Orgiitsel Baghihg: etkileyen Orgiit
Kiiltiirii Tipleri Uzerine bir Arastirma. Ankara: Detay
yaymcilik.

Shakibaei, Z., Khalkhali, A., & Nezgad, S. S. (2012).
Relationship between organizational culture type and
empowering staff in manufacturing companies of Iran.
Social and Behavioral Sciences, (46), 2886 — 2889.

Sigler, T. H., & Pearson, C. M. (2000). Creating an
empowering culture: examining the relationship between
organizational culture and perceptions  of
empowerment. Journal of quality management, 5(1), 27-
52.

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the
workplace: Dimensions, measurement, and
validation. Academy of management Journal, 38(5),
1442-1465.

Spreitzer, G. M. (1996). Social structural characteristics of
psychological empowerment. Academy of management
journal, 39(2), 483-504.

Torun, G. S. (2012). Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Baglilig
Uzerindeki Etkisi: Turizm Sektdriinde Bir Arastirma.
T.C. Sanayi, Bilim ve Teknoloji Bakanhg: Verimlilik
Genel Miidiirliigii, Yaym No:724.

Tiirkmenoglu, M. A. (2018). Turizm Sektdriinde
Calisanlarin Yetkilendirilmesinin Etkileri Hakkinda Bir
Derleme (Ed.). Iginde: Uluslararas: Uygulamali Isletme,
Yonetim Ve FEkonomi Arastirmalart  Sempozyumu
(Isabmer), Bayburt Bildiriler Kitabt, (Ss. 115). Bayburt:
Bayburt Universitesi.

Wu, M. (2006). Hofstede’s Cultural Dimensions 30 Years
Later: A Study of Taiwan and the United States.
Intercultural Communication Studies, 15(1), 33-42.

Yildirim, F., & Karabey, C. N. (2016). Orgiit Kiiltiiriiniin
Yenilige Etkisinde  Personel Giiglendirmenin
Bicimlendirici Rolii. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18(2), 426-453.



39 Giin, G. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2019 7(2) 31-39

Yip, K. (2004). The Empowerment Model: A Critical
Reflection of Empowerment in Chinese Culture. Social
Work, 49 (3),479-487.

Yoo, D. K., Subba Rao, S., & Hong, P. (2006). A
comparative study on cultural differences and quality
practices—Korea, USA, Mexico, and
Taiwan. International Journal of Quality & Reliability
Management, 23(6), 607-624.

Yoon, J. (2001). The role of structure and motivation for
workplace empowerment: The case of Korean
employees. Social Psychology Quarterly, 64(2), 195-
206.

Yukl, G. A., & Becker, S.W. (2006). Effective
Empowerment  in  Organizations.  Organization
Management Journal Linking Theory & Practice: EAM
White Papers Series, 3 (3), 210-231.

Yiicel, 1., & Kocgak, D. (2006). Orgiit Kiiltiirii ile Personel
Giiglendirme arasindaki iliskiye yonelik bir arastirma.
Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
7(12), 1-24.

Yiksel, M. (2013). O;fgiitsel Politika, .Hofstede’inlérgiit
Kiiltiirii Boyutlari, Is Tutumlar: ve Is Ciktilart Iligkisi.
Doktora tezi. Balikesir: Balikesir Universitesi.

Yiiksel, O. (2006). Davrams Bilimleri. Ankara: Gazi
Kitabevi.



