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OZET

YUKSEK LISANS TEZI

PERSONEL GUCLENDIRME YONETIMINDE GUCLENDIRICI LIDERLIK
DAVRANISLARI UYGULAMASI: KEMER BOLGESI BES YILDIZLI OTEL
I[SLETMELERI ORNEGI

Gozde ARAS
2013, XV+119

Orgiitler, rekabet avantaji kazanabilmek amaciyla uygulanan personel
giiclendirme yonetimi, modern yonetim ve Orgiit uygulamalar1 arasinda 6nemi giderek
artan bir yapilanma bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu arastirmada, turizm sektorii igerisinde yer alan otel isletmelerinde personel
giiclendirme yaklagimlarindan biri olan gii¢lendirici liderlik yaklagiminin uygulanma
orani, kemer boélgesinde yer alan bes yildizli oteller baz alinarak incelenmistir.

Arastirma iki kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda, Literatiirde yer alan
kavramlar aciklanmstir. kinci kisimda ise anket calismasiyla elde edilen giiclendirici
liderlik davraniglarinin uygulanma derecesine iligkin bulgulara yer verilmistir.
Aragtirma Olgegi, gegerlilik ve giivenirlilik analizleriyle test edilerek uygunlugu
saptanmistir. Arastirmanin evrenini Antalya ili Kemer ilgesinde bulunan turizm isletme
belgesine sahip otuz sekiz tane bes yildizli otelin ¢esitli departman ve kademelerinde
caligmakta olan midir, sef ve diger otel personelleri olusturmaktadir. Arastirmada
toplam on yedi otelin personeli tarafindan doldurulmus 373 adet anket
degerlendirilmeye alinmis olup, sonuglarinin degerlendirilmesinde demografik
ozellikler; sorulan sorular i¢in ise frekans dagilimlariyla, hipotezlerin test edilmesi

amaciyla t testi ve varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir.



Arastirma sonrasinda Kemer bolgesindeki bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlara gii¢lendirici liderlik davraniglari uygulanmig olup bu uygulama sonucunda
turizm egitiminin, 6n lisans veya lisans egitimi almanin, mesleki deneyiminin, kisisel
gelisim-mesleki egitim programlarina katilmanin ve yabanci dil bilgisine sahip olmanin
personel giliclendirme acgisindan olduk¢a Onemli faktorler oldugu ortaya c¢ikmustir.
Kurumda ¢aligma siiresinin ise personel giiglendirmeye dair herhangi bir etkisinin s6z

konusu olmadig1 anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Liderlik, Turizm, Hizmet Sektord,

Otel Isletmeleri.
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ABSTRACT

POSTGRADUATE THESIS

THE APPLICATION OF EMPOWERING LEADERSHIP BEHAVIORS IN
EMPLOYEE EMPOWERMENT STRATEGY: SAMPLE FROM FIVE STAR HOTEL
MANAGEMENTS IN KEMER DISTRICT

Gozde ARAS
2013, XV+119

In order to gain a competitive advantage, organizations are considered as one of
the important concepts among with employee empowerment strategy, modern
management, and organization applications.

In this study, it was researched that to what extent empowering leadership
approach which is one of the employee empowerment strategies of the hotel
managements in tourism sector was applied in five star hotels in Kemer district.

The study consists of two parts. The concepts in the literature review part were
explained in accordance with the literature. In the second part, situations related with
the application of empowering leadership behaviors were tried to be defined through a
questionnaire method. The research scale was tested through validity and reliability
tests and found to be suitable. Regarding the population of the study, managers,
supervisors, and hotel employees working in 38 five star hotels with a tourism
establishment license in Kemer district, Antalya were selected.

Concerning the sample of the study, 373 questionnaires gathered from 17 hotels
were evaluated; frequency distribution analysis and hypothesis tests ( t test and
ANOVA ) were applied for demographic features and other questions in the evaluation
of results.

As a result of the study, employees of five star hotels in Kemer district were

applied empowering leadership behaviors. In addition to this, during the application of



Xl

empowering leadership behaviors the importance of tourism education, having an
associate or bachelor degree, professional experience, participation in personal
development-vocational education programs, and a speaking foreign language has
become prominent. Also, it was found out that working period has no effect on the

empowering process.

Key Words: Employee Empowerment, Leadership, Tourism, Service Sector,

Hotel Managements.
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GIRIS

Orgiitler, giiniimiiz serbest rekabet ortaminda bir adim 6ne gecebilmek amaciyla
ozellikle personel giiclendirme ¢alismalari ile personelinin orgiit igi girisimciligi ve
yaraticiligindan daha fazla yararlanmay1 amaglamakta, bunun yani sira bu galismalar ile
orgiitler, sorunlara daha hizli ¢6ziimler bulunabilmesini, hatta sorun yasanmadan once
sorun olusturabilmesi muhtemel faktorlerin denetim altina alinarak rekabet giiciiniin
arttirilmasini hedeflemektedir.

Ekip caligmasinin biiylik 6nem kazandig is hayatinda, isletmelerin kurumsal bir
nitelik kazanabilmesi, ¢calisanlarinin kendisini mutlu hissederek, isletmenin uzun vadede
karlihigmi siirdiiriilebilir kilmasi igin iizerine diisen gorev ve sorumluluklart en iyi
bi¢imde yerine getirebilmesi ve elbette isletmenin kurucusundan sonra da varligini
devam ettirebilmesi ancak isletmelerin liderlik niteligine sahip kisiler tarafindan
yonetilmesiyle miimkiindiir'. Bu durumda otel isletmelerinin belirledikleri amag ve
hedeflere ulasabilmesinde anahtar rolii iistlenen liderlerin tasimasi gereken bazi
ozelliklerin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Liderlerin yonetimde sergiledikleri liderlik davraniglarinin, is gdrenlerin iletisim
becerileri, mesleki gelisimleri ve genel mutluluk diizeyleri {izerinde de dogrudan etkiye
sahip oldugu ifade edilmektedir?.

Yonetim agisindan bakildiginda personel giiclendirme ¢alismasiyla personelin isi
ile ilgili yetki ve sorumluluk almasi yani isi ile ilgili kararlar1 kendisinin verebilir hale
gelmesiyle birlikte motivasyonun arttirilmasi amaglanmaktadir. Bu sekilde miisteri
memnuniyeti saglanarak isletmenin basarisinin da arttirilmasi hedeflenmektedir. Bu
bakimdan personel giliglendirme siirecinde siireci yoneten liderlere biiylik gorevler
diismekte, calisanlarina gii¢lendirici liderlik davraniglar sergilemeleri siirecin basarisi

acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

1Acar Baltas, Degisimin Icinden Gelecege Dogru Ekip Cahsmasi ve Liderlik, Istanbul: Remzi
Kitabevi, 2001, s. 113.

2J Chen. ve Silverthorne, C. ,“Leadership Effectiveness, Leadership Style and Employee Readiness”,
Leadership & Organization Development Journal, 26 (4), 2005, ss. 280-288.



Hizmet odakli bir alan olan turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel
isletmelerinde, personeline uyguladigi giincel yonetim ve yaklasim tarzi olan personel
giiclendirme ¢alismalar1 ile miisterilerine daha hizli ve kaliteli bir hizmet sunabilmesi
otelin basaris1 ve gelecegi icin olduk¢a Onemlidir. Bu dogrultuda gergeklestirilen
arastirmanin amaci, giiclendirici liderlik yaklagiminin turizm alaninda hizmet vermekte
olan otel sektoriinde uygulanip uygulanmadiginin tespiti sayet uygulaniyorsa,
uygulanma derecesi ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasidir. Bu amagla Kemer bolgesindeki bes yildizli
otellerden segilen bir 6rneklem iizerinde arastirma yapilmistir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde oOncelikle personel
giiclendirme kavrami ve bu kavramin ortaya ¢ikisi incelenmistir. Daha sonra kavramin
onemi, unsurlar1 irdelenmis olup uygulanma siireci iizerinde durulmustur. ik kisimda
son olarak ise personel giiglendirmenin uygulandig1 orgiitlerin 6zellikleri ve uygulama
sonucunda elde edilen kazanimlar orta konmustur.

Ikinci béliimde liderlik kavrami ve dzellikleri incelenmis, personel giiglendirme
siirecinde sergiledikleri davranislar, karsilastiklar1 engeller ve yaptiklar1 hatalar ele
alinmistir.

Uciincii  boliimde hizmet sektorii, turizm isletmeleri ve otel isletmeleri
konularina deginilmistir. Ozellikle uygulama alanimiz olan otel isletmelerindeki
personel giiclendirme uygulamalar1 ve liderlik davraniglar: incelenmistir.

Dordiincii boliimde tezin yontem kismina yer verilmistir. Calismada nasil bir
yol izlendigi, ¢alismanin yararlari, sinirliliklar1 ve hipotezleri agiklanmistir.

Son bolimde ise giiclendirici liderlik davraniglarinin, c¢alisanlar iizerinde
uygulanip uygulanmadigi tizerinde durulmustur. Uygulama sonuglarmin demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin verilerin analizi yapilarak

analiz sonuncunca ortaya ¢ikan sonuglara iligkin tespit ve yorumlara yer verilmistir.



BIRINCIi BOLUM

1.PERSONEL GUCLENDIRME YONETIMI

1.1. Personel Gii¢clendirme Tanimi

Bir yonetim kavrami olarak giiglendirme; yardimlagsma, paylasma, yetistirme ve
ekip calismasi yolu ile is gorenlerin karar verme haklarini (yetkilerini) artirma ve is
gorenleri gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir. Is gérenler, isleri iizerinde kontrol
giicline sahip olduklarinin farkina varmaya basladiklarinda personel giiclendirmesi
calismalar1 amacina ulagsmaya baslamis olacaktir. Giiglendirilmis is gorenler, yaptiklari
islerin kendilerine ait oldugunu hissedecekler ve sonuglarinin da kendilerine ait
oldugunu bildiklerinden daha fazla sorumluluk iistleneceklerdir. Islerin yapilmasinda
inisiyatif alacaklar bunun sonucunda 6rgiit igindeki etkinlikleri de hizla artacaktir®.

Personel giiglendirme, ticari kuruluslar i¢in miikkemmel performansa ulasmada
temel strateji olarak tanimlanir®. Giiglendirme, isin yapilmasi i¢in daha fazla sorumluluk
ve karar alma yetkisinin yonetim basamaklarinda daha altlara dogru indirilmesidir.
Belirli bir cer¢eve icinde calisanlara 6zgirliik verilmesidir®. Personel giiclendirme
calisanlarin azimleriyle oOrgiitsel etkinligi arttiran ve her zaman igin bireylerin dogal
kapasitelerini zorlamaktan ziyade onlart mitkkemmel ve essiz bir ¢alisma yetenegine
tastyan bir fonksiyondur®,

Personel gii¢lendirme; calisanlara, yoneticilerin istedigi sekilde isi yapamama

riski tagimalarina ragmen, islerin nasil daha iyi yapilacagi sorumlulugunu verme

3Selen Dogan ve Selcuk Kilig,“Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, 29, ss. 37-61.

*Anne Marie McEwan ve Peter J Sackett,” An Exploration of Empowerment in Manufacturing
Enterprises”, Al & Soc, (15), 2001, ss. 40-57.

*Ismet Barutcugil ,Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kariyer Yayinlari, 2004, s.34.
®David Gesiler, “The Next Level In Employee Empowerment”, Quality Progress Milwaukee,
38(6),2005, ss. 48-52



anlamina gelmektedir7. Personel giliclendirme; isbirligi, paylasma ve birlikte galigma
yolu ile giiciin arttirilmasi, gelistirilmesi ve yapilandiriimas: faaliyetidir®.

Bu tanimlardan sonra, personel gii¢clendirmeyi su sekilde tanimlayabiliriz;”
personel giiclendirme; calisanlarin yonetim tarafindan kendilerine verilen yetkiyle,
isletmedeki bazi siireglere katilabildigi, bu siiregte performanslarini tam anlamiyla
kullanabildigi bunun sonucunda da isletmenin verimliligini ve karliligin arttirdiklart bir

yonetim faaliyetidir. Personel giiglendirme nedir asagida tablo seklinde de verilmistir;

Tablo 1.1. Personel Gii¢lendirme
PERSONEL GUCLENDIRME

NEDIR?

NE DEGILDIR?

Anlagilabilir bir vizyon, davraniglara yonelik

rehberlik ve agikca belirtilmis sinirlar.

Herkesin Ozgiirce hareket edebilecegi, istedigini

yapabilecegi ve kendi smurlarin1  kendisini

cizebilecegi bir ortam.

Biitiin karar ve davraniglara ekip iiyelerinin
timiiniin yiiksek derecede katilimi ve desteginin

alinmasiyla yaratilan uzlagma.

Her karar ve davranis icin kisilerin oy verdigi

demokratik bir isleyis.

Performans ve sonuglara 6nem verilen bir ortam.

Sonuglarin  &nemsendigi, ekibin iyiligi i¢in

performans sorunlariin arka plana atildigi bir

ortam.

Isi daha etkili bir bigimde yapabilmek icin
egitim, para, zaman konusunda belirginlik. Ekip
olarak hareket etmek, yaratici olmak, sorunlari

¢Ozmek.

Gerekli arag, yonlendirme ve rehberlik olmadan

islerin yapilmasi i¢in ekibin serbest birakilmasi.

Ekibin basarist i¢in, biitin ekip iyelerinin

kararlara katilimi, sonuglar ne olursa olsun

kendisinin ve ekibin davraniglarini sahiplenme.

Isler yolunda gitmediginde suglama ya da

savunmaya gee¢me, Ozir dileme: sorumluluk

almadan, karar verme ve harekete gegebilme

Ozgiirliigline sahip olma beklentisi.

Kaynak: Acar Baltas, Degisimin Icinden Gelecege Dogru Ekip Calismas1 ve Liderlik, Istanbul:

Remzi Kitabevi, 2001, s. 146

"Jane Allan “Empowerment”, Management Accouting, 1995 73(2), s. 32.
®R RothsteinLawrence , The Empowerment Effort That Came Undone”, Harvard Business Rewiew,

73(1), 1995, ss. 20-26

9Acar Baltas, Degisimin I¢cinden Gelecege Dogru Ekip Calismasi ve Liderlik, Istanbul: Remzi

Kitabevi, 2001, s. 146




1.2.Personel Giiglendirmenin Tarihsel Gelisimi

Kiiresellesme olgusu ile yasanan hizli degisimler ve artan rekabet ortami
orglitlerde merkezcil karar alma egilimini giderek azaltmaktadir. Giliniimiiziin 6rgiitleri,
sorunlara ¢Oziimler {ireten, kararlar alan, inisiyatif kullanan ve sonuglarin
sorumlulugunu tasiyabilen is gdrenlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle, daha esnek,
daha hizli, daha cesur ve daha etkili kararlar alabilmek i¢in, dogrudan isin i¢inde olan
kisilerin gii¢lendirilmesi bir bakima zorunluluk haline gelmistirlo.

1920’lerde ortaya atilan ve F. W. Taylor’un onciisii oldugu bilimsel yonetim
yaklagimina gore diisiinsel ve fiziksel islerin birbirinden ayrilmasi gerekiyordu. Bu
yaklagimin kullanildig1 sistemde isciler kendi yaptiklart faaliyetler disinda herhangi bir
faaliyette bulunmuyorlar, isin diisiinsel kismi tamamen ydnetim kademesine
birakiliyordu*.

Taylor’un ortaya koydugu sistemde is gorenler adeta birer makine gibi
goriiliiyordu, sistem Ozellikle isletme verimliliginde olumlu sonuglar elde edilmesini
saglamasina karsin isgilicii devri, ise yabancilagsma gibi olumsuz durumlara sebep
olmasi nedeniyle sonradan agir elestirilere ugramlstlr.lz.

1930’larda Taylorizm’i elestiren Elton Mayo ve arkadaslari, yonetime katilan is
gorenlerin  yakin denetim olmaksizin kendi kendilerini motive ederek s
gorebileceklerini savunmuslardir 2,

Is gorenlerin katiliminin saglanmasinin hem manevi hem de maddi faydalar
saglayacagi gibi takim caligsmasinin tesvikiyle beraber bireysel ve orgiitsel olarak ortak
hedeflerin belirlenmesini de gerekli kilacaktir.*,

1950°li yillar Taylor’un disiincelerine daha sert tepki gosterilen ve insan
iligkileri yaklagimlarinin yonetim bilimine hakim olmaya bagladigi bir donem olarak
nitelendirilebilir. Bu gergevede oldukga fazla arastirma yapilmistir. Bu donemde Ohio

State ve Michigan liderlik ¢aligmalar1 yapilmis ve bu ¢aligmalarda giiclendirmeye yer

90zlem Senel, “Personel Giiclendirmenin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi”, Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, s. 5.
“Yilmaz Secgin, “Otel isletmelerinde Personel Giiclendirme Yénetimi ve Bir Uygulama”,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, s. 12.
2Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 6.Baski, istanbul: Beta Yayinlari, 2002, ss. 12-
13.
BArda, a.g.e., s. 4.

Mehmet Furkan Hacimustafaoglu, “Personel Gii¢lendirme Algilarinin Bireysel Yaraticihga Etkisi
ve Otel Isletmelerinde Bir Uygulama”, Yaymnlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, s. 5.



verilerek gorev ve insan yonelimli olmak {izere iki tiir liderlik davranisi ortaya
konmustur. Gorev yonelimli liderlik; planlamayi, programlamayr ve gorevlerin
koordinasyonunu vurgularken, insan yonelimli liderlik tipi; iletisimi, resmi hiyerarsik
yapinin daha esitlik¢i hale getirilmesini ve empatiyi 6n plana ¢ikarmistir.

Mc Gregor’un 1960 yilinda liderligi insan dogasina farkli iki bakis agisi olarak
kategorize ettigi akim ise X ve Y teorisi olarak bilinir. Y teorisine egilimli liderler
astlarina yetki kullandirmakta ve onlar1 kontrol etmekten c¢ok onlarin isi bildigi
varsayimindan hareket etmektedir. Bu c¢ercevede Y teorisi insana yoOnelimli ve
demokratik egilimli bir teoriyi benimsedigi i¢in gili¢lendirme anlayis1 da Y teorisine
vurgu yapmaktadlrls.

1970’11 yillarda is gorenlerin katilim haklar1 ve is gorenlerin isteklerinin yasal
dayanaga kavusturulmasi istegini temel alan ve Bati Avrupa’da yaygin bir anlayis
haline gelen Endiistriyel Demokrasi popiiler bir yaklagim olarak ortaya cikmugtir'®,

1980°de ise kalite ¢gemberleri, takim brifingi ve karar paylagimi gibi daha fazla
katilim iceren kavramlar ortaya cikmistir’’.

1980’11 yillarda giiclendirme kavramin ilk kullanan kisilerin 1983’te Harrison
ve Kanter, 1985’te Bennis ve Nanus, 1986’da Burke ve Nielsen, 1987’de Block ve
1988°de House oldugu goze carpmasina ragmen 1970’lerin sonu ve 1980’lerin basinda,
“Kalite Cemberleri”, c¢alisma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi ve “Toplam Kalite
YOnetimi” programlarinin devreye sokulmasi ile gliclendirme kavrami 6nem kazanmaya
baslamlstlrls.

1980’lerin sonlarma dogru ise yeni yonetim yaklasimlart ortaya ¢ikmaya
baslamistir, bunun en biiylik nedeni artan rekabet, deSisen ve c¢esitlenen miisteri
beklentileri ve bu gelismelere ayak uydurmasi gereken is diinyasinin araylslarldlrlg. Bu
baskilar sonucu daha esnek ve piyasa kosullarina daha ¢abuk adapte olabilen daha az

biirokrasiye, daha az kademeye, hiyerarsiye ve emredici kurallara sahip isletme tarzlari

“D.W. Pitts, “ Leadership, Empowerment, and Public Organizations”, Review of Public Personel
Administration, 25( 1), 2005, s .6-7.

%Secgin, a.g.e., s. 13.

"Murat, Giiven, “Cagdas Bir Yonetim Yaklasimi: Personel Giiglendirme”, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Oneri Dergisi, 4(16) ,2001, s. 114.

Savag Simsek, “Orgiitlerde Personel Giiglendirme ve Emniyet Orgiitiinde Personel Giiglendirme
Yaklasiminin Belirlenmesine Yénelik Oneriler” Polis Dergisi, 42, 2006, ss. 5-6.

19 Adrian Wilkinson, “Empowerment: Theory and Practice”, Personel Review, 27( 1) , 1998, s. 42.



ortaya c¢ikmistir. Insan giiciinin 6nemi burada ortaya c¢ikmis ve is gorene Onem
verilmesinin gerekliligi anlagilmistir®.

Giiclendirme kavrami, 1986 yilinda Block’un yazdigi “The Empowered
Manager” adli kitapla literatiire girmistir. Conger ve Kanungo 1988°de giiclendirme
kavramini, iliskisel bir yap1 olarak inceleyerek bu kavrami agiklamada 6nemli bir adim
atmiglardir. Personel giiclendirme siirecini iistiin ast1 ile giliciinii paylastigi bir siireg
olarak diisiinmiislerdir. Bu nedenle, yonetim bilimiyle ilgili ¢alismalarin bir ¢ogu,
giiclendirme ve katilimci yonetim uygulamalar1 iizerine yogunlasm1st1r21. Personel

giiclendirmenin gelisim seyri , is verenlerin is gdrenlere tutumu yillara gore asagida

tablo 1.2 ‘de verilmistir®;

Tablo 1.2. Personel Gii¢lendirmenin Gelisim Seyri

1920’li yillar Is gorenin uyum gostermesi Taylorist yaklagim
1930’1u yillar Insan iliskileri yaklagimi ve | Is gdrenin motive olabilmesi ve isini en iyi
Elton Mayo yapabilmesi icin “yakin nezaret’e gerek

olmadig1 anlayisinin ortaya ¢ikmast.

1960l yillar [s Zenginlestirme Belirli diizeyde kontrol ve performans geri

beslemesi ile is gorenlere “ anlamli isler sunma.

1970°li yillar Endiistriyel demokrasi Iscilerin katilm haklarim temel alan bir

yaklagim ve miisterek anlagma.

1980°1i yillar Is Gérenlerin Katilimi Bu evrede yeni bir katilim big¢imi olarak,
miisterek anlagsmadan c¢ok is gorenlerin katilim

bigimleri iizerinde durulur.

1980’lerin sonu | Personel Giiclendirme Cagdas anlamda personel gii¢clendirme.

Kaynak: Giiner Col, “Giiclendirme ve Orgiitsel Baglhk iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Doktora
Tezi, Gebze ileri Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004, s. 4.

1.3. Personel Giiclendirmenin Uygulama Nedenleri
Bilgi cagmi yasadigimiz gilinlimiizde yoneticiler ve isverenler icin personel

giiclendirme faaliyetleri olduk¢a 6nemli bir konu haline gelmistir.

20 Gliven, a.g.e., s. 114.

IAla, a.g.e., s. 32.

Giiner Col, “Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Doktora Tezi,
Gebze ileri Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004, s. 4.



Bugiin 6zellikle yeni ve geng isgiicli, emir veren bir yonetim sisteminin yerine
bugiin katilimci bir liderlik tarzini talep etmektedir. Biirokrasiye kars1 artan tepkiler ve
inisiyatif almay1 6zendiren orgiit calisanlarin ve yoneticilerin birbirlerine olan bakis
acilarr1  zamanla degistirmis, personel giiclendirmeye dogru gidilen siireci
hizlandirmstir®.

Gliniimiizde oOrgiitlerin ~ 6zellikle personel giliglendirme uygulamalarina
yonelmelerinin baglica nedenleri su sekilde siralanabilir;

- Is ortammin kiiresel hale gelmesi ve bunun getirdigi artan rekabet, siirekli ve

hizl bir sekilde degisen cevre,

- Kiiresel ig ortaminin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle, orgiitlerin

miisterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve zamanda cevap verme

zorunlulugunun artmasi,

- Bilgi ve insan unsurunun Orgiitiin rekabetci bir {stlinlige sahip olmasini

belirleyen 6nemli faktorler arasinda goriilmesi,

- Enformasyon teknolojisindeki ilerlemeler,

- Rekabet giiciiniin hizli artmasiyla birlikte verimliligin onceki yillara oranla

daha fazla arttirilmasi i¢in yoneticilerin is gorenleri kararlara daha fazla katma

zorunlulugunu hissetmeleridir,

- Mal ve hizmet gelistirmenin stratejik oneminin artmast,

- Yiiksek performans giiciine sahip bir 6grenen organizasyon yaratma ihtiyac124.

- Gilinlimiiz ¢alisanlarinin egitim seviyelerinin artmasiyla birlikte bu ¢alisanlarin

daha fazla isleri iizerinde kontrol ve 6zerklik istekleri giiclendirmeyi doguran

basta sebepler arasinda yer almaktadir.

- Orgiitlerde hiyerarsiye dayanan komuta-denetim anlayisinin zayiflamasi,

- Genel olarak toplumsal diizeyde, 06zel olarak organizasyonlarda

demokratiklesme egilimlerinin artmasi®.

2 Ataman G., Isletme Yonetimi: Temel Kavramlar&Yeni Yaklasimlar, istanbul: Tiirkmen Kitabevi,
s. 349.

% Akgakaya, Murat, “Orgiitlerde Uygulanan Personel Giiglendirme Y®dntemleri: Tiirk Kamu Yonetiminde
Personel Giiglendirme”, Karadeniz Arastirmalari, 25, 2010, s. 154. Cavus, Mustafa Fedai ve
Akgemci, Tahir (2008), “Isletmelerde Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Yaraticilik Ve Yenilikgilige
Etkisi: Imalat Sanayinde Bir Arastirma” , Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 20,
2010, s. 230.

*Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, istanbul: Beta Yayinlari, 2010, ss. 411-412



1.4.Personel Gii¢lendirmenin Onemi

Glinlimiiz diinyasindaki miisterilerin beklentileri ve rekabet sartlari, hizli ve
esnek cevaplar verilmesini gerektirmektedir. Personel, miisteriyi memnun edebilmek
icin aninda karar vermek ve harekete gegmek zorundadir. Ancak kendine giivenen,
giivenilen, bilgili, yetki verilmis personel bunu basarabilir. Bu durum personeli
giiclendirmenin 6nemini daha da artirmaktadir®.

Giiglendirme yaklasimi, calisanlari sadece belli bir alandaki gorevleri yerine
getiren kisiler olarak gormek yerine, ¢ok wvasifli problem ¢oziiciiler olarak
degerlendirmekte ve organizasyonlarda da bu yonde bir yapilanmayr Onermektedir.
Arastirma sonuglarina gore giiclendirme; isletmelerde verimliligi, is tatminini ve
miisteri memnuniyetini artiran, yonetici ve ¢alisanlarin giiclinden yararlanmay1 saglayan

yeni yonetim stratejilerinden biridir?’.

1.5.Gii¢lendirmenin Boyutlari

Yapilan literatiir arastirmalarinda giliglendirme konusunda temel olarak
niteleyebilecegimiz iki farkli yaklagimin oldugu goriilmektedir. Bunlar giiclendirmeyi,
“davranigsal boyutta” ve “biligsel boyutta” ele alan yaklasimlardir. Gii¢lendirmenin
davranigsal boyutta ele alindig1 ¢alismalarin odak noktasini, yoneticilerin, i gorenleri
giiclendirmedeki rolleri olusturmaktadir®. Bilissel boyutun ele alindig1 calismalarda ise
calisanlarin giiglendirmeyi Oncelikle psikolojik anlamda algilayabilmeleri iizerinde

durulmaktadir.

1.5.1.Personel Giiclendirmenin Davramssal Boyutta Incelenmesi
Davranigsal yaklasim, bir yandan gii¢lendirme konusunda iist yonetime diisen
gorev ve sorumluluklarin neler oldugunu ve gii¢lendirici lider davranislari kapsaminda

yoneticilerin neler yapmast gerektigini agiklamaya c¢alisirken; diger yandan da

®Mahmut, Akin “Personeli Giiclendirme Algilamasi, Orgiit iklimi Algilamasi Ve Yaraticr Kisilik
Ozelliklerinin Orgiit Diizeyinde Yaratici Ciktilar Uzerindeki Dogrudan Ve Dolayli Etkileri”, Erciyes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 29( 2), 2010, s. 222,

*"Hatice Sarialtin ve Aydin Yilmazer ,“Orta Kademe Yoneticilerin Giiglendirme Algilar1 Ve Gii¢lendirme
Uygulamasinda Ustlendikleri Roller: Adapazari Ve Kocaeli Bélgesi Otomotiv Sektér Ornegi”,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 18, 2007, s. 4.

Linda Honold,“A Review Of The Literature On Employee Empowerment”, Empowerment in
Organizations, 5 (4), 1997, s. 202.
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giiclendirmeyi engelleyen sinirlamalarin nasil ortadan kaldirilabilecegini agiklamaya
calisir®.

Giglendirici lider davranist konusunda Konczak, Stelly ve Trusty (2000),
giiclendirici lider davranisini yetki verme, sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi
paylagimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kogluk olmak tizere alti
boyutta incelemislerdir. Yetki verme boyutu, yoneticinin is siire¢ ve prosediirlerini
gelistirmeye yonelik olarak c¢alisanlarmin kendi kararlarini verebilmelerine imkan
tanimasini saglar. Sorumluluk boyutu, yoneticinin ¢alisanlarini yaptiklar1 faaliyetlerin
sonuglarindan sorumlu tutmasini ifade eder. Yonetici, yetkisini ¢alisanlara dagitmakla
birlikte sonuglarmmin sorumlulugunu calisanlarin tasimalarini saglamaktadir. Kendi
basina karar verme boyutu, isin yiiriitiilmesiyle ilgili olarak ¢alisanlarin 6nemli konulara
iligkin kararlar almalari konusunda yoneticinin onlara gilivenini ifade eder. Ydnetici,
calisanlarini kendi ¢oziimlerini gelistirmeleri i¢in tesvik eder ve onlara destek olur. Bilgi
paylasimi boyutu, calisanlarin istenen sonuglara ulagsmasi i¢in yoneticinin gerekli bilgiyi
onlarla paylasmasini ifade eder. Yoneticinin ¢aligsanlarla bilgilerini paylagmasi, onlarin
orgiitsel performansa en uygun katkiyr yapmalarina imkan yaratir. Beceri gelistirme
boyutu, yoOneticinin zamanimi c¢alisanlarinin egitimine ve becerilerini gelistirmeye
harcamasii ifade etmektedir. Yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu, yoneticinin
calisanlarin1 hata yapma pahasma karsin yeni fikirler denemesi konusunda tesvik

etmesini ifade eder®.

1.5.2.Personel Giiclendirmenin Bilissel (Psikolojik ) Boyutta incelenmesi

Giiglendirmeyi bilissel boyutta ele alan (Kalat 1993; Spreitzer 1995; Rafig ve
Ahmed 1998; Lee ve Koh 2001), personel giiclendirme olgusunu “psikolojik” agidan
ele almakta ve ig gorenlerin algilamalari {izerine odaklanmaktadirlar. Yazarlar buradan
hareketle, giiclendirme konusunda bireysel algilamalarla ilgili dort biligsel boyut ortaya

koymuslardir. Bunlar; Anlam, 6z yeterlilik, hiir irade ve etki boyutlaridir 3

P0ya Inci Bolat ve digerleri, “Giiglendirici Lider Davramislart Ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi
Arasindaki iliskinin Sosyal Miibadele Kuramindan Hareketle incelenmesi”, Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 12(21), 2009, s. 217.

%0C.Ciineyt Arslantas, “Giiglendirici Lider Davramsimin Psikolojik Giiglendirme Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Arastirma” Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2), 2007,
s. 229.

' Bolat, a.g.e., s. 217.
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Psikolojik gii¢clendirmenin ilk boyutu olan anlam boyutu, bireyin ustlendigi
gorevin amacina ya da hedeflerine iliskin yiikledigi anlam ile kendi ideallerini
karsilastirmasini ifade eder. Gorevin ¢alisan icin anlam ifade etmemesi durumunda ise
calisanin Orgiite olan bagliligin azalacagi, olaylara karsi ilgisiz kalacagi ve gorevin de
dikkat sorunu yasayacagi diisiiniilmektedir. Yetkinlik boyutu, bireyin goreve yonelik
faaliyetleri basariyla gergeklestirebilecegine iliskin kendi becerisine olan inancini ifade
eder. Bireyin kendine inanmamasi, becerisini kullanmasini gerektiren durumlardan
kagmasina neden olmaktadir. Bu kagis, bireyin korkular ile yiizlesmesini, becerilerini
farkina varmasimi ya da farkina vardigi becerilerini gelistirmesini engelleyecektir.
Bireyin kendi becerisine inanmasi durumunda ise, bireyin inisiyatif kullanmasi, daha
fazla caba gostermesi ve engellerle karsilastiginda ortadan kaldirmak i¢in gayret etmesi
ile sonuglanacaktir. Dolayisiyla, giiclendirmenin bu boyutunda bireyin kendi becerisine
olan inanc1 énem tagimaktadir®. Hiir irade boyutu, is gorenin calisma esnasinda atacagi
adimlar, izleyecegi prosediirler veya talimatlar konusundaki belirli sinirlar olmak
kosuluyla bagimsiz hareket edebilme 6zgiirligiidiir. Etki boyutu, is gorenin isle ilgili
stratejik, yonetsel ve islemsel ¢iktilar tizerinde etkileyebilme derecesine ve bunlara
yonelik algilamalardir. Biligsel yaklagima gore, 6nemli olan, bu doért boyutla ilgili
olarak is gorenlerin mevcut kosullar1 ve kendilerini nasil gordiikleri ve algilamalarinin
ne oldugudur.

Sonug olarak, is gorenlere sadece yetki vermenin tek basina yeterli olmadigi,
Bununla birlikte is gorenlerin kendileri ile paylasilan giicii ve ¢alisma kosullarini nasil
gordiikleri ve hissettikleri ya da bunu isteyip istemedikleri de personel giiclendirme

siirecinde Snemli unsurlar arasinda yer alir®®,

1.5.3.Personel Giiclendirmenin iliskisel ve Psikolojik Boyutta incelenmesi

Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda ¢ogunlukla davranigsal ve biligsel boyut
goriilmekle birlikte, davranigsal ve biligsel boyutun disinda ti¢iincii bir boyutun da var
oldugu goriilmiistiir.

Matthews, Diaz, ve Cole (2003), giiclendirmeyi dinamik yapi, is yeri

kararlarinin kontrolii ve bilgi paylasiminda akicilik olmak iizere ii¢ boyutta ele almistir.

%K. W. Thomas ve B. A. Velthouse “Cognitive Elements of Empowerment: An Interpretive Model of
Intrinsic Task Motivation” Academy of Management Review, 15(4), 1990, ss. 672-673.
*Bolat, a.g.e., 5.217.
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Dinamik yap1 boyutu, is ortaminda galisanlarin hem davraniglara hem prosediirlere
yonelik karar vermelerine yardimci olacak talimatlar olusturulmasini igerir. Isyeri
kararlarinin kontrolii boyutu, ¢alisanlarin is hayat1 boyunca 6grendiklerini ve edindikleri
tecriibelerini ¢aligma ortamina yansitmalarina ve Orgiitiin buna izin vermesini ifade
eder. Bilgi paylasiminda akicilik boyutu, sirket i¢inde tiim bireylerin her tiirlii bilgiye

ulasabilmesini agiklar®*.

1.6.Personel Giiclendirmenin Unsurlari

Personel gili¢lendirme siirecinde asagida izah edilen unsurlarin hepsi ayni anda
calisanlara uygulanabilecegi gibi degisik Onceliklerle uygulanabilirler. Ya da bir
kisminin uygulanmasi gerekmeyebilir. Personel giiclendirmenin temel unsurlarina olan

ihtiyaglar, isletmenin misyonu ve vizyonu dogrultusunda tespit edilmelidir.

1.6.1. Katihm ve Karar Verme Yetkisi

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki, calisanlarin biiylik bir kisminin
isletmenin performansini ve kalitesini arttirma konusunda kisisel sorumluluk almak
istemektedir. Bu noktada isletmelerde biirokrasinin azaltilmasi ve ¢alisanlara inisiyatif
verilmesi konusu ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle hizmet sektériin de bu durum ¢ok daha
onem arz eder. Isletmelerde bu konuda sorunlar yasansa da personel giiclendirme
anlayis1 giiniimiizde de yeni yeni uygulanmaya baglanmis ve dnemi gittikge artmaktadir.
Calisanlarin yonetime katilmalari ile hem verimlilik hem de performans artacaktir.

Gliglendirilmis takimlar ve bu ekiplerin iiyeleri su konularda karar alma
yetkisine sahiptirler;

- Yapilacak isin planlanmasi

- Takim iiyelerinin gergeklestirecegi gérevlerin programlanmasi,

- Yeni ekipmanin secilmesi, diizenlenmesi, kurulmasi ve kullanilmasz.

- Ekipmanin 6n —koruyucu bakim tamirinin gergeklestirilmesi

- Kendi materyal arz zincirinin organize edilmesi

- Isletme dis1 tedarikgilerle dogrudan sdzlesme yapilmasi veya girdilerin kalite

%R.A Matthews ve digerleri “The Organizational Empowerment Scale”, Personnel Rewiew 32 (2), 2003,
s. 297.
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ve zamanlama sartlarinin satin alma departmaniyla goriisiilmesi.

- Miisterilerle diizenli geri beslemenin saglanmasi ve karsilikl etkilesim
kanallarinin olusturulmasi.

- Kalite standartlarin 6grenilmesi ve yapilan ¢alismalarin denetlenmesi

- Kaliteye iliskin bir problem goriildiigiinde tiretimin hemen kesilmesi.

- Yapilan galismalara yonelik siire¢ kurallarinin belgelenmesi, takip edilmesi ve
tyilestirilmesi.

- Takim tiyelerinin yapacaklari isler konusunda egitilmesi ve egitimin siirekli
hale getirilmesi i¢gin diger takimlara transferlerin siirdiiriilmesi.

- Devam standartlarinin ve disiplin metotlarinin tespit edilmesi.

- Gerekli takim toplantilarinin sikliginin, zamanin ve yerinin tespit edilmesi®.

1.6.2.Sorumluluk

Personele yetki ve sorumluluk vermenin asil amaci personelin yoOnetim
stireclerine katilimini saglamaktir.

Calisanlar oOrgiite karlilik saglayacagina inandiklar1 konularda karar almada
giiclendirilmekte ve sonuglardan dolay1 sorumluluk tasimaktadirlar. Bu sorumlulugun
amaci, onlar1 cezalandirmak ya da onlar1 kisa donemde degerlendirmek degildir. Bunun
yerine amag, onlarin birbirlerine karsi sorumlu davranmalarini, lizerinde anlastiklari
amaglara yonelik ¢aligmalarini ve yapabileceklerinin en iyisini yapmalari i¢in ortam
olusturmaktir. Calisanlar sahip olduklar1 sorumluluklarin bilincinde olduklar1 siirece,
yonetim onlari giiclendirmeye devam etmektedir®.

Miisterilerle stirekli iletisim halinde olan ¢alisanlara sorumluluk verilmedigi
takdirde yasadig1 bazi sikdyetleri vardir; “bu benim hatam degil...” ya da herhangi bir is
konusunda one siiriilen yaygin mazerette “patronuma sormaliyim “ dir. Bu da 6zellikle

hizmete yonelik calisan sirketlerde biiyiik sikintilar yaratmaktadir. Miisterilere aninda

*Murat Giiven “Cagdas Bir Yonetimi Yaklagimi: Personel Giiglendirme”, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Hakemli Dergisi, 4(16), 2001, s. 119.

®Hiiseyin Ozgen ve Murat Tirk “Hizmet Sektorinde Rekabette Basarimin Anahtar: Personel
Giiglendirme (Empowerment)”, Amme Idaresi Dergisi, 30( 4 ), 1997, s. 80.
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cevap ve hizmet verilmesinin goz oniinde bulunduruldugunda sorumluluk verilmesinin

Onemi ortaya ¢ikmaktadir®’.

1.6.3.Yenilik

Orgiitlerde yeniliklerin bilyiik bir kismmin is basindaki personel tarafindan
yapildigr goz Oniinde bulunduruldugunda personel giiglendirme anlayist ile ayni
zamanda yenilik c¢alismalarimin da cesaretlendirdigi sonucuna varmak pek yanlis
olmayacaktir.

Tamamen yeni seyler yaratmak, farkli oOrgiitsel diizenlemeler ve disiince
sistemlerini zorunlu kilmaktadir. Giliniimiizde, piyasada sadece ¢ok derin bir teknik
yetenege sahip olmanin yetmedigi géz Oniine alindiginda, yeni diisiince ufuklariyla
birlikte hizla ve siirekli yeni iiriin ve hizmetler yaratmanin ne denli 6nemli oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Devamliligin yenilik yapmaya ve ¢evre sartlarina uyum saglamaya
bagli oldugu giiniimiiz sartlarinda smirlart ¢ok kati sekilde ¢izilmemis daha esnek
yapida orgiitler tasarlamak gerekliligi aciktir™®,

Orgiitlerde yaraticihig: giiglendiren unsurlar;

- Demokratik ve katilimci bir yonetim anlayisi,

- Yoneticinin personele destekleyici ve cesaretlendirici yaklagimi,
- Calisma gruplarindaki iiyelerin farkli yeteneklere sahip olmalari,
- Personele taninan 6zgiirliik ve bireysel sorumluluk

- Bireylerin ve takimlarin kendi isleri izerindeki kontrol haklari,
- Katilim, ifade 6zgiirliigii, personele giiven ve saygi,

- Personelin duygularina ve ihtiyaclarina duyarli olunmasi,

- Az kademeli yatay orgiit yapisi,

- Kaynaklarin elde edilebilirligi, bilgi paylagimi,

- Yapici elestiri,

- Yiksek i¢ ve dig motivasyon,

- Hatalara tolerans,

¥Selen Dogan (2006b), “Biiyiik Olgekli Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Giiglendirilmis Bir
Is Cevresi Yaratmaya Ne Kadar Istekli ve Hazir Olduklarinin Tespitine Iliskin Bir Arastirma”,Celal
Bayar Universitesi IIBF Dergisi, 13 (2), s. 176..

%Halis Demir “isletme Yonetim ve Organizasyonundaki Yeni Yonelimler ve Yonetici Fonksiyonlarimin
Degisen Boyutu” Verimlilik Dergisi, 4, 1999, s. 838
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- Odiillendirme,

- Degisime pozitif bakis,

- Personelin adil ve destekleyici tarzda degerlendirilmesi,

- Kisinin isi sevmesi,

- Miisteri Oneri ve sikayetlerinin dikkate alinmasi,

- Yeterli zaman,

- Personelin birbirlerine gliven duymalar1 ve aralarinda iyi bir iletisimin
bulunmasi,

- Omiir boyu istihdam politikast,

- Pozitif duygusallik,

- Kuyafet 6zgiirliigii,

- Elestiriye agiklik,

- Esnek mesai saatleri®®.

1.6.4.0rtak Hedeflere Yoneltme

Personel giiglendirmede ¢alisanlar ortak hedefe yoneltilmeli ve orgiitiin vizyonu,
misyonu, degerleri ve Oncelikleri ile 6zdeslestirilmelidir. Calisanlar bir biitiin olarak
enerjilerini ortak bir hedefe dogru harcamayi basaramadiklar1 taktirde, personel
giclendirme uygulamalarinin sirket agisindan bakildiginda verimliligin ve hizmet
kalitesinin artmasi yoOniinde yarar saglamasi beklenirken; tam tersi olarak sirket
icerisinde kaosun ortaya ¢ikmasina sebep olabilecek bir unsur haline doniisebilecegi de

unutulmamalidir.

1.6.5.Bilgiye Ulasabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimasi

Gli¢lendirme uygulamas: siirecinde, basarinin kosullarindan biri de sirket ici
bazi bilgilerin paylasilmasidir. Organizasyon i¢indeki olan olaylardan ve gelismelerden
sirketin misyon ve vizyonundan habersiz ¢alisanlarin giiclendirilmesi miimkiin degildir.
Bu nedenle igletme igerisinde bir bilgi sisteminin kurulmasi ve orgiite entegre edilmesi

onemlidir*®,

39Akm,a.g.e., s. 219.
40Kog:el,a.g.e., s. 416.
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Calisanlara bilgi verilirse, onlarin gii¢lendirilmis yetkilerini kullanma ve isbirligi
istekleri gelistirilmis olur. Boyle bir anlayisa sahip olan orgiitte, kendini yOneten is
gruplarina is yapmalarinda ihtiya¢ duyduklar1 her tiirli bilgi verilerek verimliliklerinin
arttirilmasi saglanabilir. Bunun sonucunda da ¢alisanlar daha etkili olarak faaliyetlerini
yerine getirmekte ve kontrol edebilmektedirler. Bununla birlikte yonetim tam bilgiyi
calisanlara aktardiginda, calisanlar daha fazla sorumluluk alarak, yeni fikirler iiretme

konusunda kendilerini gelistireceklerdir®".

1.6.6. Egitim ve Gelistirme

Personel giiclendirme siirecinin en 6nemli unsurlarindan biri de isgorenlerin
egitilmesidir. Organizasyonlarda egitim is basinda olabilecegi gibi is ortami disinda da
calisanlara verilebilir. Giinlimiizde mesleki ya da kisisel gelisimle ilgili egitim veren
birgok firma bulunmaktadir. Isletmeler bu tiir firmalarla anlasma yaparak egitim
ihtiyaclarini karsilayabilirler.

Isletmelerin calisan egitimi konusunda su bilingte olmalar1 ¢ok Onemlidir.
Calisana yapilan yatirim Orgiitiin basarisina yapilan en biiyiik yatirimlardan biridir. Otel
isletmelerinin ¢ogunda olmasa da yildiz1 biiyiik ¢ok eleman cgalistiran otellerde bu
konuda bilingli isletme yoOneticileri ¢alisanlarina mesleki egitim vermeyi zorunluluk
haline getirmistir.

Gli¢lendirmenin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlara egitim imkanlari sunulmalidir.
Ciinkii kisinin isi yapabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi calisanin iste sonug

iiretmesine katki yapacagi gibi giivenin artmasini da saglayacakt1r42.

1.6.7.Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Giiglendirmenin temel unsurlarindan bir digeri ise yetenektir. Takimda yer alan
tim tyeler gorevlerini eksiksiz olarak yerine getirmekle birlikte, miisterilerin
ihtiyaglarmi 6nceden algilayabilecek davranig 6zellikleri sergileyebilmeli, sorumluluk

tistlendikleri bu siireci yonetebilme kabiliyetine sahip olduklarini gosterebilmelidir.

“zgen ve Tiirk, a.g.e, s. 80.
42 Kogel,a.g.e., s. 416.
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Tabi olarak biitiin bunlar ancak takimda yer alan bireylerde saglam iradenin yan sira

yetenegin de var olmas ile miimkiin olabilir.*?.

1.6.8. Acik Bir iletisim Ortam

Iletisim, is ve sosyal iliskilerde basariya kaynaklik eder. Isteklerimizi
cevremizdekilere agiklamak igin, fikir ve deneyimlerimizi paylagsmak icin iletisim beceri
ve stratejilerine gereksinim duyariz*.

Orgiitlerin yasayabilmesi, ancak o&rgiit igersinde calisan personelin kendi
arasinda ve st yoOnetimle Orgiitlerin amagclart dogrultusunda etkili bir iletisim

politikasinin olusturulabilmesine baghdir. Ote yandan etkin bir yonetim, iyi bir iletigim

. . 45
stirecine dayanmaktadir™.

1.6.9.Cahsanlar1 Odiillendirme

Etkin bir bigimde personelin hak ettigi odiilleri saglayan bir odillendirme
sisteminin kurulmasit gerekmektedir. Bu, ¢alisanin motive edilmesindeki en 1iyi
yollardan biridir. Bununla birlikte sozlii 6diillendirmeye 6rnek olan 6vgii de, bireylerin
kendilerine giivenini arttiracaktir. Boylece calisanlar, hata yapma konusunda siiphe
duymak yerine, gorevlerine daha ¢ok konsantre olacaklardir. Ayrica galisanlar aldiklar
odiillendirme sayesinde, yoneticilerinden dogru yolda olduklarina dair isaret almis
olduklarindan, daha verimli ¢alisacaklardir. Bu sayede, yonetici ve g¢alisan arasinda

giiven esasina dayali bir igbirligi de olusturulabilecektir.

1.6.10.Takim Calismasi
Orgiitsel ~ etkililigini  yiiksek diizeye ¢ikaran &rgiitler, is gorenlerin
motivasyonlarini saglayarak, birbirine baglanmis iiyelerden olusan takimlar kurarak

caligmaktadirlar.

M. J.Brower, “Empowering Teams: What, Why, And How”, Empowerment In Organizations, 3 (1),
1995, s. 21.

*Hasan Tutar ve M.Kemal Yilmaz, Genel iletisim, 7.Baski, Ankara: Seckin Yayincilik, 2010, s. 15
*Cevat Elma ve Kamile Devir, Yonetimde Cagdas Yaklasimlar, Uygulamalar ve Sorunlar, 2.Baski,
Ankara: An1 Yayineilik, 2003, s. 135.
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Takimlar uyumlu c¢aligmali, herkes tek tek ne yapacagini bilmeli, isletme
icindeki yerinin gerektirdigi performansi gostermelidir. Bunu saglayacak olan da,

orgiitii bir orkestra sefi gibi yonlendirecek olan yoneticidir®®.

1.6.11.Cahsma Ortaminda Esneklik

Personel giliclendirmenin varligindan s6z edebilmek ig¢in, is gorenlerin belli
gorev kaliplar1 i¢cinde sikismis bir sekilde hareket etmesi diisiincesi ortadan kaldirilarak,
isin yapilmasinda ve karar vermesinde kisiye bagimsizlik saglanmasi gerekmektedir.
Aksi takdirde personel giiglendirme siirecinden s6z etmemiz miimkiin degildir.

Bagka sekilde agiklamak gerekirse ¢alisma esnekligi, isi dnceden belirlenen
sekilde degil, baska yontemler kullanarak ve bagkalar: ile iletisim kurarak yapabilme

yetenegi olarak ifade edilebilir®’.

1.6.12. Performansla Ilgili Geri bildirim

Gii¢lendirmenin  basarisin1  etkileyen bir diger kosul da performans
degerlendirmedir. Personel giiclendirmede, giiclendirilmis calisanlarin performanslarini
O0lgmek icin standartlar gelistirilmelidir. Bunun yapilmasi1 ise giliglendirilmis
calisanlarin, caba ve gayretlerini dogru yonde kullanmalarini saglayacaktir. is gorenin
performansi konusunda zamaninda etkin ve yararli geri bildirim veren yonetici personel
gliclendirmeyi olumlu yonde etkiler.

Calisanlarin kendi amaglarini belirleyip bunlar1 uygulayarak belirli sonuglara
ulaganlara sirketin misyon ve vizyonu goz Oniinde bulundurularak uygunlugu
degerlendirilmeli ve kendilerine geri besleme olarak geribildirim yapilmalidir. Boyle bir

geribildirim ¢aliganlar1 motive ederek, is yapma arzu ve giivenlerini yﬁkseltecektir48.

1.7. Personel Giiclendirme fle Tlgili Kavramlar

Personel giiglendirme ile ilgili kavramlarin baslicalar1 asagida agiklanmistir;

*®[lter Akat ve Turan Atilgan, Sanayi isletmelerinde Kurumlasma ve Sirket Kiiltiirii, Ankara: Lale
Ofset, 1992, s. 34.

Ozaksu, a.g.e., s. 27.

48Kog:el, a.g.e.,s. 416.
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1.7.1.Yetki Devri

Yetki devrinde, yoneticinin sahip oldugu karar verme yetkisinin kendi rizasi ile
belli kosullar altinda calisan personele devretmesi; gerekli gordiigii durumlarda ise
tekrar yetkiyi geri almas1 s6z konusudur. Bu durumda ortaya ¢ikacak sonuglardan yine
yonetici kendisi sorumlu olacaktir. Yetki devri bu anlamiyla hiyerarsik bir organizasyon
anlayigidir. Bu tip bir organizasyonda yonetici yani tist kademedeki kisi karar verme
yetkisine sahip olarak ¢alisanlar1 yonlendirir, gérev tanimlar1 ile onlar1 yonetmeye
calisir. Oysa personel giiclendirme siirecinde adi1 gegen yetki devrinde ise, isi fiilen
yapan calisanin, organizasyonun iist kademelerinde bulunan yoneticilere nazaran isi
daha iyi bildigi anlayis1 géz oniinde bulundurularak, isi fiili olarak yapan galisani, igin

gercek sahibi haline getirmek amaglanmaktadir® .

1.7.2. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, personellere kendi c¢alisma hizlarmi belirleme, ortaya
koyduklar1 iglerin kalitesinden sorumlu olma, hatalarini diizeltme, ¢alisma yontemlerini,
kullanacaklar1 alet, makine ve techizat: segme imkaAnmin taninmasi anlamina gelir. Is
zenginlestirme ile isin igerigi degismekte, personellere basari, kisisel gelisim ve
kendilerini taninma imkani1 saglanmakta, boylece personellere daha fazla sorumluluk
yiiklenerek ve igler daha anlamli ve daha gekici hale getirilmektedir.

Is genisletme kavramu ise yapilacak gorevlerin artirlmasi anlamma gelirken, is
zenginlestirme, planlama ve kontrol etme konularinda personelin sorumluluklarinin
artirllmasidir. Is zenginlestirme, personelin sorumluluklarinin artmasini yani ilave
yetkiler elde etmek icin bulundugu pozisyondan baska bir pozisyona gegmesini ya da

ayn1 pozisyonda degisik rol ve yetkiler edinmesini saglamaktadir®®.

1.7.3.Katihm
Katilim c¢alisanlarin karar silirecine katilmalarini ifade etmektedir. Katilimla
birlikte calisanlarin motivasyonu artmakta, ise karst tutumlari olumlu yonde

degismektedir.

®Oznur Yiiksel ve Hakan Erkutlu , “Personeli Giiglendirme”, Gazi Universitesi IiBF Dergisi, 5(1),
2003, s.133.

% Mustafa Fedai Cavus, “isletmelerde Personel Giiclendirme Uygulamalarinm Orgiitsel Yaraticihk
ve Yenilikcilige Etkileri Uzerine Imalat Sanayinde Bir Uygulama”, Yaymlanmamis Doktora Tezi,
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,2006, $5.78-79.
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Y o6netime (kararlara) katilma ti¢ 6nemli 6zellige sahiptir. Bu 6zellikler;

- Orgiitiin alt yonetim kademelerinin veya personelin 6rgiit politikas1 ve
yonetimi konusundaki kararlara katilmalari,

- Kararlara katilma hakki elde eden personelin, psikolojik benlik
gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmalari,

- Yonetici (veya igveren) ile personel arasinda diyalog ve isbirliginin
gelistirilmesinin saglanarak orgiitiin daha gercekgi karar verme olanaklarina,

diger bir ifadeyle yonetsel etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir®,

1.7.4.Motivasyon

Motivasyon, insan davranislarinin istenilen dogrultuda yonlendirilmesi olarak
tanimlanabilir. Bagka bir deyisle, motivasyon insanlarin faaliyetlerinin ve ¢abalarinin
stirekliligini saglayan ve onlar1 harekete geciren gii¢lerin tiimiidiir. Motivasyon siirecini
tanimlarken asagida belirtilen {i¢ 6nemli unsura dikkat edilmelidir:

- Organizmay1 bir davranista bulunmaya zorlayan ya da davranisa yol agan

gug,

- Davranigin belli bir yonde gelismesini saglayan giig,

- Bir davramis ortaya ¢iktiktan sonra, bu davranisin korunmasi Ve

stirdiiriilmesini saglayan giig.

Orgiitiin faaliyet alam ne olursa olsun ydneticiler motivasyon konusu ile
ilgilenmek zorundadirlar. Motivasyon ile performans yakindan iliskilidir. Bu yiizden
motive olmayan personelden yiiksek performans beklenemez. Orgiit yoneticisi, orgiit ici
ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal cevreyi ve gereksinimleri anlayabilmeli,
performans1 maksimize etmek i¢in de is gorenlerden en iyi bigimde yararlanma yollarimi
belirleyebilmelidir. Boylelikle hem is gorenlerin gereksinimleri karsilanacak hem de
isletmenin amaclarina ulasmasi saglanacaktir. Yoneticinin is gorenleri isletme amaclari

- o . .. . . o . 2
dogrultusunda yonlendirmesi ise ancak motivasyon ile miimkiin olacaktir®®.

5! Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, 6. Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2003, ss. 498-
499.

2Adem  Ogiit ve digerleri, “ Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Baglaminda Orgiitlerde Isgoren
Motivasyonu Siireci “, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi , 12., s. 286.



21

1.8.Personel Gii¢clendirme Siireci

Is gorenlere, orgiit kiiltiiriinii olusturan inan¢ ve degerler sistemi icerisinde
stratejik amaglarin elde edilmesindeki rol ve sorumluluklarinin vurgulanmasi biiyiik
onem tagir. Egitim ve gelistirme etkinlikleri ile calisanlar, ihtiya¢ duyduklar1 bilgi ve
becerilerle donatilirlar. Bu siire¢ i¢inde calisanlarin; basarisizlik korkusunu agmalari,
risk alma ve karar verme yeteneklerinin gelistirilmesi, kendine giiven duygusunu
kazanarak motivasyonlarini koruma yetkinliginin desteklenmesi ve de olumlu zihinsel
tutum gelistirmeleri amaclanir. Bu arada, siire¢ igerisinde gli¢lendirmenin herhangi bir
sekilde engellenmemesi, aksine desteklenmesi yoniinde onlemler alinir. Sonug itibariyle
ise biitiin bu adimlarin basariya ulasma diizeyleri izlenir, degerlendirilir ve siirekli
iyilestirme anlaminda eylemlere devam edilir®,

Bagarili bir personel giiclendirme siirecinde uygulanmasi gereken faktorler;

- Personel giiglendirmenin, bir teknik degil, bir felsefe oldugunun kabul

edilmesi,

Degerlendirme yapilirken agik ve gercekei olunmasi gerektigi,

- Anlayis, bilgi ve yetenegin 6nemli olmasi,

Beklentilerin ger¢ekgi olmasi ve hayalperest davranilmamasi gerektigi,

Basarisizligin 6grenme icin bir firsat oldugu,

Personel gii¢lendirme siirecinin sabir gerektirdigi, seklinde siralanmaktadir™.
Bir organizasyonda uygulanacak personel giiglendirme siirecini, agagidaki gibi
iki asamaya ayirabiliriz:

- Personel gii¢lendirme uygulamasi i¢in gerekli on sartlar,

- Personel gii¢lendirmenin uygulanmas: siiresince yapilmasi gerekenler >

3Barutcugil,a.g.e, s. 400-401.

¥D.E Russ, “Empowerment: A Matter of Degree -Executive Commentary”, Academy of Management
Executive, 9(3), s. 29.

55(")zgiir Ozaksu, insan Kaynaklar1 Gelistirmede Personel Giiclendirme Yaklasimi ve Bir Saha
Arastirmasi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2006, ss. 38-39.
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Tablo 1.3. Personel Gii¢clendirme Siireci I¢in On Sartlar

YONETICI

ORGANIZASYON
*Misyon ve vizyon
tanimlart agik ve net

olarak yapilmalidir.

*Basik bir organizasyon
yapist saglanmalidir.

*[s tanimlar1 katilimciliga
imkan vermelidir.
*Qdiil sistemi
giiclendirmeyi
desteklemelidir.
*QOrganizasyon yapisi
egitim-gelistirmeye ve
bilgi paylasimina imkan
verecek, calisanlarin

kaynaklara kolay ulagimini

ve geri beslemeyi
saglayacak sekilde
diizenlenmelidir.

CALISAN
*Misyon ve vizyonun
anlasilmasi ve
paylasilmasini saglayacak
egitim verilmelidir.

* Giliclendirme kavrami ve
uygulamasinin nasil
olacagi hakkinda egitim
verilmelidir.
*Yeterliliklerini saglamak
lizere egitimleri
tamamlanmalidir.
*Qrganizasyonun odiil
sistemi  hakkinda  bilgi
verilmelidir.

*is tanimlari ve

sorumluluklart ¢aliganlara

Ogretilmelidir.

*Giiclendirme kavrami ve

uygulanmasinin nasil
olacagi hakkinda egitim
verilmelidir.

*Y 6neticilerin
giiclendirme
uygulanmasindaki yeni
roliiniin ne olacagi
hakkinda egitim
verilmelidir.

*QOrganizasyon yapisinda

yapilan degisiklikler
hakkinda bilgi verilmeli,
destekleyici  sistemlerin
nasil kullanilacagi
hakkinda bilgi
verilmelidir.

*Y 6neticilerin nasil

degerlendirilecekleri
hakkinda

verilmelidir.

bilgi

*Qrganizasyonun misyon
ve vizyonu hakkinda bilgi

verilmelidir.

Kaynak: Ozgiir Ozaksu, Insan Kaynaklar1 Gelistirmede Personel Giiclendirme Yaklasimi ve Bir

Saha Arastirmasi, Yayinlanmanmus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi

Enstitiisii, 2006, s. 38.

Sosyal  Bilimler
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Tablo 1.4. Personel Giiclendirme Uygulama Siireci

ORGANIZASYON CALISAN YONETICI
*Katilimciliga imkan | *Katilim ve karar | *Emir  komuta  anlayisi
veren is  tanimlarinin | verebilme yetkisini | yerine ‘“kogluk”
gelistirilmesi kullanir. *Calisana  giiven  duyar,
*Egitim  ve  gelistirme | *Y0Oneticiye gilivenir ve | bunu hissettirir.

imkanlarinin arttirilmasi
*Geri besleme
sistemlerinin gelistirilmesi

*Bilgiyi, kaynaklar1
kullanimi saglayan

yontemlerim gelistirilmesi

*Esnek c¢alisan  ortami
yaratilmasi
*Yeticilerin  etkinliginin
Olciilebilmesi

*Yoneticilerin etkinliginin
Olciilebilmesi
*Qdiillendirme  sisteminin
etkinlestirilmesi
*QGliclendirmeyi
destekleyen yapinin
gelistirilmesi
*Giiglendirilmis
calisanlarin isglicli

devrinin azaltilmasi

sayglt duyar, kendine
giivenir.
alma

*Karar ve

sorumluluk istlenmede
isteklidir.

*Eksiklerini ve hatalarini
diizeltici tutum sergiler.

*Kigisel yeterliligini ve

yeteneklerini hedefe
yOneltir.
*Kendini gelistirme

istegi ve kisisel yeterlilik
sergiler.

*Kaynaklarin etkin ve
tasarruflu kullanimini
saglar.
*Inisiyatifini
organizasyonun
hedeflerine uygun

kullanir.

*Katilimer bir yonetim tarzi
sergiler.
*Pozitif ve dogru geri
besleme saglar.

*Misyon ve vizyonu tarif
eder ve paylasir.
*Calisanlar egitir.

*Her basar1 ve basarisizlig

O0grenme firsatina
doniistiiriir.

*Astlarin kaynaklarin
kontrol etmelerine yardimci
olmak.

*Bilgiyi paylasict  bir

yoOnetim tarzi.

*Calisanlarin goniillii olarak
isletmeye bagliliklarimi
saglar.

*Qdiillendirme sistemi ile

geri besleme saglar.

Kaynak: Ozgiir Ozaksu, “Insan Kaynaklar1 Gelistirmede Personel Giiclendirme Yaklasinu ve Bir

Saha Arastirmas1”, Yaynlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi

Enstitiisii, 2006, 5.39

Sosyal Bilimler
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1.9.Gii¢lendirilme Kiiltiiriiniin Yerlestigi Orgiitlerin Genel Ozellikleri

Gliglendirmenin uygulandig1 organizasyonlarda orgiit piramidi oldukg¢a basiktir
ve sadece birka¢ yonetim basamagi s6z konusudur. Liderlik ve yoneticilik fonksiyonlar1
dogrudan kolay bir bi¢imde degistirilebilir. Bilgi akis1 ¢ok agiktir ve bilgi paylagimi
vardir. Odiillendirme kisisel bazda degil grup bazinda yapilmaktadir™.

Personel giiclendirmenin yerlestigi orgiitlerin genel 6zellikleri incelendiginde;

- Bireyler ve takimlar isletme amaclar1 dogrultusunda faaliyette

bulunmaktadirlar.

Problemlerin ve yapilan hatalarin ardinda yatan nedenler agikca

tartisilabilmektedir.

Problemlerin ¢6ziimii i¢in isletme i¢i sorunlara ve miisterilere

odaklanilmaktadir.

Kararlar gegerli ve igsletmede paylasilan bilgiler dogrultusunda alinmaktadir.

Amaglar ve dlglimler agikga belirlenmektedir.

- Capraz iletisim ve calisanlar arasinda isbirligi duygusu yaratilmaktadir.

- Catigmalar acgikca ortaya konmakta ve ¢oziim yollar1 yoneticiler ve ¢alisanlarca
birlikte aranmaktadir.

- Geribildirim isletme i¢inde diizenli olarak yapilmaktadir.

- Calisanlar agisindan risk, biiyime ve gelisme i¢in firsat olarak algilanmakta ve
isletmede yapilan hatalardan 6grenme anlayist yaygin olmaktadir.

- Kotii performanslarin nedenleri arastirilmakta ve diizeltilmesi i¢in ¢oziim
yollar1 ortaya konulmaktadir.

- Geleneksel anlayisin aksine yenilikg¢ilik 6n plandadir, ¢alisanlar yenilik
yapmalar1 konusunda cesaretlendirilmektedir.

- Giiglendirilmis personel isleri nasil yapacaklari iliskin konuda kendilerini
serbest hissetmekte ve fikirlerini rahat¢a sdyleyebilmektedir.

- Giiglendirilmis personel, yaptig1 isin 6nemini bilir ve buna gore dikkatli

davranir.

W, Kolarik ,Creating Quality, Concepts, Systems, Strategies and Tools, Mc Graw Hill, Usa, 1995, s.
801.
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- Giiglendirilmis personel yeterliligi konusunda bilgi sahibi olur. *'.

1.10.Personel Giiclendirmenin Yararlari

Personelin orgiite giiveni ve baghhig artar: Personel giiclendirmenin en
Oonemli yarari, personelin orgiite giiveninin artmasidir. Personel, isletmenin kendisine
deger verdigini hissettiginde, personel giiclendirme siirecine daha olumlu yaklasacaktir.
Giiclendirilmis ¢alisanin isine, Orgiitine ve meslegine olan baghiligi da artig

gosterecektir®.

Yoneticinin basaris1 artar: Yonetici oOrgiitsel giliciinii paylasip personelini
giiclendirdiginde, giiclinde azalma degil aksine artma olacaktir. Ciinkii isletmede calisan

herkes daha iyi is yaptiginda dogru orantili olarak yoneticinin basarist da artacaktir™.

Calisanlarin yaraticih@ artar: Giiclendirme, calisanlar1 karar almaya sevk
etme bununla birlikte risk almaya ve yeni seyler denemeye 6zendirmektedir. Bu da

yaraticiliklarinin artmasinda énemli etkendir®®.

Isletmenin verimliligi artar: Personel giiclendirmenin uygulanmasindaki en
onemli kazanglarindan biri ¢alisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ve motive olan
calisanlar yaraticiliklarin1  ortaya koyup, isletmenin verimlilik artigina katkida

bulunurlar®?.

Miisteri isteklerine hizhi cevap verebilmeyi saglar: Calisana isin sahibi oldugu
hissettirilirse, hem isine karsi sorumluluk duyabilir, hem de isini zevkle yapabilir.
Giiglendirilen personel miisterilerle ilgilenme konusunda daha sicak, samimi olabilir.

Miisteriler, ¢alisanlardan acgik bir sekilde ihtiyaclarinin hizli sekilde karsilanmasini ve

*Selen Dogan, “Biiyikk Olgekli isletmelerde insan Kaynaklari Yéneticilerinin Giiglendirilmis Bir s
Cevresi Yaratmaya Ne Kadar Istekli ve Hazir Olduklarmin Tespitine iliskin Bir Arastirma”, Celal Bayar
Universitesi [IBF Dergisi, 13 (2), 2006, s. 169.

%D. Breeding, “Worker Empowerment: A Useful Tool For Effective Safety Manegement”, Occupational
Health and Safety , 65 (9 ), 1996, s. 16.

% Rosabeth Moss Kanter, Men and Woman of the Corporation, Basic Books: USA, 1997, s. 65.

%G.M Spreitzer, ve D, Doneson,“ Musings On the Past and Future of Employee Empowerment”,
Handbook Of Organizational Development, 1, 1-24, 2005, s. 1.

61Dogan, 2006b, a.g.e, s. 175
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ilgilenilmesini istemektedirler. Personel giiclendirme bunu gergeklestirmeye yardimci
olacaktir®,

Ogrenen bir organizasyon olmasim saglar: Personel giiclendirme ile
yoneticiler yetkilerini g¢alisanlara devrettiginde, personeller daha fazla sorumluluk
almalariyla daha iyi 6grenmek ic¢in ¢aba gosterecekler ve 6grenen organizasyon olma

yolunda ilerleyeceklerdir®.

Isletmenin karmmin artmasm saglar: Yapilan arastirmalar, gii¢lendirilmis
personelin giiclendirilmeyenlere oranla daha fazla kar getirdikleri tespit edilmistir.
Personel giiglendirme tiretkenligi arttirarak, genel giderlerini azaltir™,

Personel giliglendirmenin isletmeye sagladigi faydalart asagidaki sekilde
siralanmustir:

- Is veriminin yiikselmesi,

- Bireyler kendi sorumlulugunu iistlendiginden, islerin belirli bir siire igcinde

daha kaliteli yapilmasi,

- Personelin daha fazla insiyatif ve sorumluluk sahibi olmasi,

- Personelin yaratici ve yenilikgi diisiincelerinin ortaya ¢ikmasi,

- Yiiksek derecede igbirligi ve ekip calismasi,

- Is tatminin yiiksek diizeye ¢ikmast,

- Kurum yoéneticilerine, 6nemli islerini yapabilmek i¢in daha ¢ok zaman

birakmasi,

- Maliyet tasarrufu,

- Rekabet avantaji.

- Yaraticilik ve tiretkenligin tesvik edilmesi,

- Yetki devri ile yoneticinin daha da gii¢ kazanmasi,

- Daha etkin ve iki yonlii iletigim,

- Yonetici i¢in daha 6nemli konularda kullanabilece§i zaman tasarrufu

- Bireysel gelisime olanak taninmasi,

- Yaparken 0grenmeye imkéan taninmasi,

%2Gelen Dogan, Pprsonel Giiclendirme, 1. Baski, Tstanbgl: Sisten} Yaymcmk, 2003, s5.20-21.
%3Selen Dogan, “Isletmelerde Personel Giiglendirmenin Onemi”, i.U. Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi,
29, 20034, s.196.

64http://www.iusb.edu/~~journaI/ZOOO/fragoso.html Erisim: 14.12.2011 .
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- Mesuliyet ve orgiitsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi,
- Orgiitsel aidiyet ve baglilik duygusunun giiglenmesi ile birlikte isten ayrilma ya
da ¢ikarmalarda azalma,

- Birisinin yoklugunu bir bagkasinin hemen doldurabilmesi®.

1.11.Personel Gii¢clendirme Konusu Ile lgili Yapilan Arastirmalar

Personel giiglendirme endiistri isletmelerinden hizmet isletmelerine ve hizmet
isletmelerinin 6nemli bir sektorii olan turizm isletmelerine kadar hemen her sektérde
uygulanabilecek bir yonetim uygulanmasi seklidir.

Personel giiglendirme, modern sekliyle, 1980°lerin sonunda ortaya ¢ikmistir ve
donemin etkili bilim adamlar1 tarafindan savunulmustur. Orgiitlerde giiclendirilen is
gorenin diger is gorenlere rehberlik etmesi, is gorenlere sorumluluk verilmesi ve
orgiitlerin  amaglarmi1  etkin  bir sekilde gergeklestirebilmesi i¢in  personelin
giiclendirilmesi Onerilmistir.

Personel giiglendirmeyle 1ilgili olarak {ilkemizde daha Once yapilan
calismalardan bazilari;

Akhan (2002), orgiitsel degisim ihtiyact karsisinda personel giiclendirmenin
zorunlulugu iizerinde durmustur. Degisime olan direncin kirilmasinda ve cevre
sartlarindaki degisime, orgiitiin personel giigclendirme ile daha ¢abuk adapte olabilecegi
sonucuna Varm1§t1r66.

Erdil ve Keskin (2003), gii¢clendirme, is tatmini, Orgiitsel baglilik ve is stresi
arasindaki  iligkileri  incelemislerdir. Anket yoluyla gerceklestirdikleri  bu
arastirmalarinin sonucunda; giliclendirme ile is tatmini ve Orglitsel baglilik arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu, ancak giiclendirme ile is stresi arasinda anlamli bir
iligkisinin bulunmadigini tespit etmislerdir®’.

Zencir (2004), otel isletmelerinin bir liderlik modeli olarak personel gii¢lendirme

uygulamasi i¢in uygunlugunu ve buradaki yoneticilerin personel giiclendirme yonetim

% Acar, a. g.e.,s.145; Canan Cetin ve Giinay Giircan, “Yetki Devri ve Personelin Gii¢lendirilmesi Iliskisi
ve Kamu ve Ozel Sektérde Bir Uygulama”, 9.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi
Bildiriler,istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi Arastirma ve Yardim Vakfi Yaymlar1. 2001, s. 762.
66G.Akhan,”(")rgiitsel Degisim Ihtiyact Karsisinda Personeli Giiclendirmenin Zorunlulugu
(Eskisehir 11 Saghk Miidiirliigi Ornegi”, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 2002, s5.7-26.

%70. Erdil ve H. Keskin, “Giiglendirmeyle is Tatmini, Is Stresi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskiler:
Bir Alan Caligmast”, I. U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 32(1), 2003, ss. 7-24.
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uygulamalarina bakis a¢isini aragtirmistir. Bir yiiksek lisans tezi olan arastirmanin
sonucunda otel isletmelerinin personel giiclendirme yonetim uygulamalari i¢in uygun
oldugunu ve yoneticilerin de personel giiglendirme teknigini isletmelerinde uygulama
fikrine olumlu baktig1 sonucuna ula§m1$t1r68.

Arda (2006), banka calisanlart tizerinde yaptig1 arastirmasinda gii¢clendirmenin
orgiitsel bagliliga olan etkisi ve miisteri memnuniyeti ilizerindeki etkisini incelemis,
giiclendirme ile daha hizli ve iyi hizmet olgusunun saglanmasinda biiyiik rol oynadigi
tespit edilmistir®.

Cavus (20006), kiiresel rekabet ortaminda degisimin giiclinden en iyi sekilde
faydalanabilmek icin bir zorunluluk olan personel giiclendirme kavraminin sosyal
boyutunu da g6z Oniinde bulundurarak ele almis oldugu c¢alismasinda, personel
giiclendirmenin Orgiitsel yaraticilik ve yenilikgilik lizerindeki etkilerini tespit etmeye
calismistir. Aragtirmasinin sonucunda, personel giiclendirmenin ve onun sosyal yapisal
boyutlarinin orgiitsel yaraticilik ve yenilikg¢ilige etkilerinin oldugu bununla birliktede de
isletmelerin basarisini etkiledigi gt’m’ilmijstﬁrm.

Ozaksu (2006), personel gii¢lendirmenin kara kuvvetleri birliklerinde ne &lgiide
uygulandigini sorgulamis ve uygulanma seviyesi Ol¢lilmeye c¢alismistir. Arastirma
sonucunda Kara Kuvvetleri birliklerinde personel giiclendirme yiiksek seviyede
uygulanmaktadir’®.

Sahin (2007), ege bolgesinde yer alan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
personel giiclendirmenin, is tatmini ve Orgiitsel baglilik {iizerindeki etkisi ortaya

konmaya ¢alisilmis ve arastirma sonucunda, personel giliclendirmenin is tatmini ve

8Ebru Zencir, “Bir Liderlik Modeli Olarak Personel Gii¢lendirme: Ankara’da Bulunan Dort ve Bes
Yildizhh Konaklama isletmelerinde Bir Arastirma”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004.

%Selin Arda ,“Bankacihk Sektoriinde Personel Gii¢lendirme Calismalari ve Bir Uygulama”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006.

"Mustafa Fedai Cavus ve Tahir Akgemci “Isletmelerde Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Yaraticilik Ve
Yenilikcilige Etkisi: imalat Sanayinde Bir Arastirma” , Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi 20, 2008, s. 229-244.

710zgiir Ozaksu, “insan Kaynaklar1 Gelistirmede Personel Giiclendirme Yaklasimi ve Bir Saha
Arastirmas1”, Yaymlanmanmis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2006.
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orgiitsel baglilik tizerinde etkisi oldugu, personel giiglendirmenin otel isletmelerinde is
tatmini ve orgiitsel baghlig artirdig1 belirlenmistir 2.

Secgin (2007), hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinin personel
giiclendirmeyi ne derece uyguladiklaria iliskin arasgtirmasini Ankara ilindeki 4 ve 5
yildizl1 otellerde yaparak, elde edilen bulgulara gore de gereken diizeyde uygulanmadigi
gorilmiistiir’,

Isin (2009), psikolojik personel giiglendirmenin, is gorenin is tatminine olan
etkisinin ortaya cikarilmasina yonelik calismasinda, “Isyerinde psikolojik personel
giiclendirme ile personelin is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.” ana hipotezi red
edilmistir ve bu iligki dogrulanmlstlr”'.

Ala (2010), orgiitsel vatandashik davranisi (OVD) iizerinde, personeli
giiclendirmenin etkisini tespit etmek ve bu etkide etiksel deger ve davranisin roliinii
belirleme konusunda yaptigi ¢alismasinda; Isparta ilinde 195 kisiye anket uygulamis
bunun sonuglarina gore de giiglendirme degiskeninin OVD iizerindeki etkisinin
tamamiyla etiksel deger ve davranis degiskeni araciligiyla saglandigi sonucuna

75
varmistir .

Niliifer Sahin, “Personel Giiclendirmenin is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Dort Bes
Yildizhh Otel isletmelerinde Bir Uygulama”, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007.

Yilmaz Secgin, “Otel Isletmelerinde Personel Giiclendirme Yonetimi ve Bir Uygulama”,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007.

"“AF Ism, “Psikolojik Personel Giiclendirme ve Is Tatmini Arasindaki iliski Ve Bir Uygulama”
Yaymlanmamis, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2009.
75Siikran Ala, “Personel Gii¢lendirmenin, Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Uzerindeki Etkisinde
Etiksel Davramisin Rolii”, Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Konya, 2010.
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IKINCi BOLUM
2.PERSONEL GUCLENDIRMEDE LiDERLIK

2.1.Liderlik Tanim

Lider ve liderlik kavramlari hakkinda bugiine kadar; arastirmacilarin ve
yazarlarin lider/liderlik konularinda kendi bakis agilart ve ilgileri dogrultusunda farkl
tanimlamalar yapma yolunu tercih etmeleri nedeniyle, bugiin literatiirde lider ve liderlik
kavramlari ile ilgili ¢ok sayida tanima rastlanilmaktadir.

Liderlik iizerine farkli yazarlar tarafindan yapilan tanimlarin bazilari sunlardir®;

Liderlik, “ortak bir amac1 ger¢eklestirmek {izere grubun faaliyetlerini yoneten bireyin
davraniglaridir”.

Liderlik, “iletisim vasitasiyla belirli bir ama¢ ya da amaglara ulasilmasi yoniinde
ortaya cikan kisilerarasi etkilesim ve yonlendirme siirecidir”.

Liderlik, “6nceden belirlenmis bir amaci gergeklestirmek iizere organize olmus bir
grubun faaliyetlerini etkileme siirecidir”.

Liderlik, “belirli kosullar altinda belirli bir amaci yerine getirmek iizere ¢aligmaya
istekli birey ya da bireylerden olugsmus bir grubu motive edebilme ya da etkileyebilme
kabiliyetidir”.

Liderlik, “bir bireyin digerleri iizerinde gii¢ kullanarak onlari belirli bir yonde
davranmaya tesvik etme siirecidir”.

Liderlik, “hedeflenen amaclara ulagmak i¢in 6rgiitiin diger ¢aliganlarin1 yonlendirme
ve motive etme yetenegidir”.

Liderlik, “bir ya da birden ¢ok kisiyi tiim baglilik ve yetenekleriyle, belirlenen ortak

amaglar1 gerceklestirmek tizere harekete gegirebilme ve basariya ulastirabilme siirecidir.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak liderligi su sekilde tanimlayabiliriz; “Isletmenin,
belli bir amaca ulasmast i¢in ¢alisanlarim1 ve sahip oldugu kaynaklarimi, kisisel

yetenekleriyle, en iyi sekilde organize edip, yonetebilme siirecidir”.

"®Erkan Taskiran, “Otel isletmelerinde Liderlik ve Yoneticilerin Liderlik Yonelimleri: istanbul’daki
Bes Yildizh Otel isletmelerinde Bir Arastirma”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Abant Izzet
Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005, s. 35.
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2.2 Liderligin Onemi

Hennessey (1998) ’e gore, liderlerin, gorev yaptiklari orgiitiin basarisizliginda ya
da basarili olmasinda anahtar rolii istlendikleri hususunda kesin bir goriis birligi
vardir’’,

Glinlimiiz rekabet kosullarinda is gorenleri ikna eden, onlarla etkin iletisim
icerisinde bulunan, onlar1 motive eden ve degisime hazirlayan liderler oOrgiitlerinde
etkinligi saglayabilir, sinerji olusturabilir ve personelin isinden tatmin saglamasina katki
verebilir®,

Genellikle, isletmelerin sunduklari iiriin ve hizmetler bakimindan rekabet
ettikleri diisiiniiliir, oysa isletmeler iiriin ve hizmetlerden ¢ok, sahip olduklar1 liderler
bakimmdan daha giiclii rekabet edebilmektedir. Ornegin, liderler isletmelere,
bulunduklar1 pazarda yeni olabilecek farkli bir {iriiniin olusturulmasinda fikir verebilir.
Bu sayede de isletme farklilik yaratarak rekabet avantaj1 saglayacaktir. Ayrica, etkin bir
lider ¢alisanlarinin daha basarili olmasini saglayabilir ve bdylece isletme de daha
verimli ve etkin bir hale doniisiir. Bu nedenlerden dolay1 kendine gilivenen, cesur,
iletisim giicli kuvvetli, vizyonlari ile insanlar1 pesinden siiriikleyen ve yaratici liderlere
olan ihtiyag giin gectikce artmaktadir. Isletmeler, en alt kademede dahi liderlik
vasiflarina sahip is gorenlerin bulunmasi gerektiginin farkindadir. Ciinkii zorlu rekabet

kosullar1 bu durumu zorunlu kilmaktadir’.

2.3.Liderlik Ozellikleri
The Leadership Challenge adli eserlerinde Amerikali Kouzes ve Barry Posner
(1997), kendi ifadeleriyle, 6rnek liderligin bes temel ozelligini su sekilde ortaya
koymuslardir 80,
- Liderler gidisata kars1 koyarlar, firsat kollarlar, devamli suretle diger insanlar
kendi smirlarini asma konusunda yiireklendirerek risk alirlar.

- Liderler ortak vizyon telkin ederler. Ulasilabilecek bir gelecek tahmininde

'J. Thomas, Hennessey “Reinventing Goverment: Does Leadership Make the Difference?”, Public
Administration Review, 58 ( 6 ), 1998, s. 524.

"®Dilaver Temgillioglu,“Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davranislar ile Is Doyumu Arasindaki liskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, G.U. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1(1), 2005,
S. 43.

79Task1ran, a.g.e., ss. 39-40.

83ohn Adair, Etkili Motivasyon insanlardan En iyi Verimi Nasil Alabilirsiniz? John Adair Yonetim
Serisi:3, Istanbul: Babiali Kiiltiir Yayincilik, 2003, s. 122.
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bulunurlar ve insanlar1 bu yeni yonde ilerlemeye ikna ederler.
- Liderler izlenecek yola model teskil ederler. Insanlara, kendi davramslariyla iyi
bir model sunarlar ve kii¢lik kazanglar planlayarak siirecin islemesini saglarlar.
- Liderler bir anlamda ytirekleri ateslerler. Bireysel katkilar1 goriirler, takdir
ederler ve takim basarisini ddiillendirirler.
Cesitli aragtirmalarin neticelerine gore basarili liderlerin asagidaki rolleri
oynamalari beklenmektedir®:
- Orgiitsel amaglarla bireysel amaclar1 birlestirmek,
- Ust, ast ve is gdrenleriyle olumlu bir haberlesme ortam1 saglamak,
- Uretimin ve verimliligin yiikselmesini saglamak,
- Orgiitii basariyla temsil etmek,
- Orgiit icindeki informal gruplar calistirmak,
- Astlan orgiitlemek,
- Astlarin basarilarini objektif dlgiitlerle degerlendirmek,

- Inisiyatif kullanabilmek,

Yetkilerini ve kuvvetini dengeli bir sekilde kullanmak,

- Gorevini uygulamada astlar1 arasindaki koordinasyonu saglamak.

Personel giiclendirme siirecini yoneten liderin 6zelliklerini, yaptig1 davranislar
daha ayrintili sekilde incelemek, konunun daha iyi kavranmasini ve bdylelikle rahat
uygulanmasini saglayacaktir. Bir liderde bulunmasi gereken énemli 6zellikler basliklar

halinde asagida ele alinmustir;

Paylasilabilir Bir Vizyona Sahip Olmal:

Vizyon, isletmenin ayrilmaz pargasidir. Vizyon bir ileri gorisliiliik olup,
gelecegin diisiiniilmesini, gelecekteki firsatlarin arastirilmasini, bugiiniin ¢ikarlar1 yerine
uzun gelecekteki c¢ikarlarin dikkate alimmasini ve islerin buna gore planlanip
yiiriitiilmesini ifade eder® .

Paylasilabilir bir vizyon yaratmak ve gelistirmek ve bu vizyona yonelik hedefler
koymak ve bunlarin da takim igerisinde yayilmasini ve calisanlar tarafindan da

igsellestirilmesinin saglamak liderin en Onemli gorevleri arasinda yer alir. Lider

81 Aytek Bintug, isletme Yonetimi, Ankara, 1983, s. 85.
8http://www.turkiyeinternette.com/haber/2442-pazarlama-is-hayatinda-vizyon nedir . html, Erisim:
28.12.2011.
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vizyonunu dillendirmeyi ¢ok iyi bilmeli ve bu vizyonu astlari ile paylasmalidir.
Calisanlart motive etmenin 6nemli bir araci orgiit vizyonunu agikca dile getirmektir.
Liderler ayn1 zamanda bu vizyonun nasil gergeklestirilecegi konusunda ¢alisanlarinin da
fikirlerini almak suretiyle bu vizyona katilimlarin1 ve onlarin da bu vizyonu tutkuyla

desteklemelerini saglarlar®.

Tutarh Olmah

Lider, belirledigi vizyon ve hedeflerinde tutarli olmali, sonug¢ alinincaya kadar
planin1 uygulamakta 1srar etmeli ve bu kararliligini agik sekilde gostererek kendisini
izleyen insanlarin giivenini saglamalidir. Lider kararliligim1 calisanlarina ya da
bagkalarini disipline etmek i¢in degil, ilham vermek ve motive olmalarini saglamak

amactyla kullanir®,

Ozgiiveni Olmali ve Risk Alabilmeli

Lideri lider yapan en 6nemli ozelliklerden biri de 6zgiliveninin olup riskler
alabilmesidir. Kendine giivenir ve gelecekteki pazarlari ve stratejik firsatlar1 géz 6ntinde
tutarak konulari ele alir, bazi belirsizliklere ragmen de firsat maliyetlerini ve basarisizlik
maliyetlerini de iyi degerlendirerek secim yapmak ve bazi riskleri {iistlenmek

yiikiimliiligiini tasimaktadir®.

Duygusal Zekaya Sahip Olmal

Iyi bir lider durumlar karsisinda duygularini denetleyebilmeli ve duygularmi
bagka yone g¢evirebilmelidir. Acil durumlar kargisinda da, panik ve korkuya kapilmadan
sogukkanliligim1  koruyabilmeli ve olaylar1 mantik ¢ergevesinden c¢ozebilmeyi

basarabilmelidir®.

8Mehmet ince ve digerleri “Orgiitlerde Takim Caligmasina Yonelik Etkin Liderlik Nitelikleri «, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (11), 2004, s. 440.

Y esim Toduk Akis, Tiirkiye’nin Gercek Liderlik Haritasi, Istanbul: Alfa Yayinlari, 2004, s. 66.
85Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, 2. Baski, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2006, s. 236.

8Coskun Coroglu, is Diinyasinda Gelecegin Yonetimi, istanbul: Alfa Yayinlari, 2003, s. 35.
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Kendini Gelistirmeli

Liderler, yaptig1 ya da yonettigi isi iyi bilmekle beraber, 6grenmeye ve kendini
gelistirmeye her zaman agik olmalidir®.

Liderler bilgi toplamada ve davraniglarim1 yonlendirmede siirekli gelismeyi
saglamak zorundadirlar. Ciinkii diinya bilgiyi hizla tiretirken, liderlerin de bir yandan bu
hiza yetismek i¢in performans gostermeleri, diinyayr daha iyi anlamalar1 ve daha bilgili

olarak yonetimde yer almalar1 gerekirss.

Yaratic1 Olmal

Liderin kendisi yaratici olmakla birlikte, orgiit igerisinde de yaratict fikirlerin
ortaya ¢ikmasini tesvik edici bir anlayis tasimali; isgdrenlerin, iste kendilerini 6zgiir
hissetmelerini, yaratict olmalarini, alisilmis kaliplarin disinda diistinmelerini kogluk
yaparak saglamali ve desteklemelidir®.

Yenilik¢ilik 6zelligi tagiyan lider ;

- Problemlere farkli ¢oztimler getirecek yeni diisiince ve yaklagimlar sunar,

- Genel kabul goren diisiince ve davranis normlarinin disina ¢ikar,

- Yeni yaklagimlar1 dener,

- Yeni fikirler {iretir,

- Bir diisiince yada vizyonu tesvik eder,

- Girisimcidir ve yeni fikirleri kovalar®.

Olumlu Bakis Ag¢is1 Olmal

Olumsuz bakis a¢isina sahip bir lider, performanslart diisiik, kendi gibi olumsuz
bir bakis a¢isina sahip bir rglit yaratirken, her durumda bardagin dolu tarafini1 gorebilen
olumlu diisiinebilen lider ise her tiirli durum karsisinda meydan okumay1 becerebilen,

Iyi performanslarin gosterildigi, ortak degerlerin paylasildigi bir 6rgiit kiiltiirii yaratlrgl.

8 Herb Kelleher, Liderlik Konusunda En iyi Ders, Liderden Lidere, (Cev: Salim Atay, Edt: Frances
Hesselbein, Paul M. Cohen), Istanbul: Mess Yayinlari, 1999, s.51.

8Goniil Ulker, “Yonetici ve Lider”, 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitab1, (1), istanbul:
Deniz Harp Okulu,1997, s. 220.

®Kelleher, a.g.e, s. 51.

90Akis, a.g.e,s. 298.

9Coskun Coroglu, is Diinyasinda Gelecegin Yonetimi, istanbul: Alfa Yayinlari, (2003), s. 32.
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Kocluk Rolii Ustlenmeli

Calisanlara hiikkmederek disipline etme g¢abasi artik giiniimiizde basarili bir
yonetim bigimi olarak goriilmemektedir. Bu anlamda calisanlar diktator yonetici yerine,
kendilerine kogluk yapacak liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Kogluk rolii {istlenen lider,
calisanin anlamli ve net hedefler belirlemesini, hedeflerinin kendi deger ve vizyonuna
uygun olmasinin tespitinde ve bu hedeflere dogru etkin adimlar atmasini saglamalidir.

Boylelikle hem ¢alisanin motivasyonunu saglar, hem de yaraticiligini arttirir™” .

Tletisim Becerisi Olmah

Gergeklestirilen ya da planlanan her tiirli faaliyetin bagariya ulasabilmesinin
temel kosulunu siiphesiz ki iletisim siirecinin etkin bir sekilde isletilmesi
olusturmaktadir. Yonetimle ilgili verilen tiim kararlar, ulasilan sonuclar, olumlu veya
olumsuz gelismeler, isletmedeki ilgili kisilere dogru sekilde aktarilmadikg¢a bir sey ifade
etmemektedir®,

Lider, organizasyon agisindan vazgegilmez nitelikte olan bilgileri toplar, bunlar
isler ve gerekli yerlere iletir. Bu bilgileri bircok alana ulastirilmasini sagladigi i¢in
calisanlarin ihtiyaglari {izerinde dikkatle diistinmek zorundadir. Aksi takdirde takim
caligmasi olumsuz etkilenecektir®.

Lider, ¢evresindeki farkli fikirlere ve kiigiik hatalara kars1 hosgorilii olmalidir.
Yapilan her seyi sert karsilamasi durumunda, is gorenler, goriislerini agiklamak
konusunda isteksiz davranacak, netice olarak da lider ile is goren arasindaki iletisim ve
giiven ortami Zaylﬂayacakt1r95.

Liderlerin iletisim kurarken sahip olmasi gereken ozellikleri: Samimi olmalari,
miitevazi bir yaklagim sergilemeleri etrafindakilere, insanlara sevgiyle ve anlayish
sekilde yaklagmalar, iliski kurma konusunda giicliik ¢ekmemeleri, her kosulda

enerjilerini en yiiksek seviyede tutmaya ¢alismalart... vb. seklinde siralayabiliriz.*®

% http://www.mertolcer.com/kocluk_nedir.html, Erisim: 28.12.2011.

% Azim Oztiirk, Kiiresellesen Diinyada Yoneticilik, Adana: Nobel Kitabevi, 1998, s. 66.

% B.R. Maddux, Takim Kurma, {stanbul: Alfa Yayinlari, 1999, s. 60.

% Akis, a.g.e.,s. 93.

%Seyit Baskonak,”Otel isletmeleri Agisindan Evrensel Liderlik Yaklasimlarmm Uygunlugu ve
Kabul Edilebilirlik Diizeylerinin Belirlenmesi: Hilton Otellerindeki Alt ve Orta Diizey Yoneticilere
Yonelik Bir Uygulama”, Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, 2006, s. 17.
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Etkili Takim Olusturmal

Lider, her seyden once takim {iyelerine bilgi ve rekabet yeteneklerini gelistirme
sans1 vermeli, ayni zamanda kendini bilgisinin de yeterli olmasini saglamalidir. Lider
olarak takimini ortak bir hedefe ulastirmak i¢in sorumluluk duygusunu gelistirmek
zorundadir.

Insanlar genellikle is basarisina katkida bulunacaklart duygusuna sahip
olduklarinda kendilerini 6nemli ve gerekli hissederler; ¢ogu kez isi ve gorevleri
sahiplenme duygusu i¢ine girerler ve sorumluluk alirlar. Becerilerini gosterme olanagi

verildiginde de gérevlerinden daha etkin ve kontrollii olurlar®’.

2.4.Personel Gii¢clendirme Siirecinde Liderlerin Davramslari

Gelecegin yoneticileri i¢in geleneksel yonetici tanimindan ¢ok farkli olarak
tanimlar yapilmaktadir. Buna gore gelecegin liderleri ¢alisanlarin ve isletmenin islerini
kolaylastirici, isletmede yapilan biitiin davranislar1 degerlendirici, gelecege iliskin
ongoriileri olan, calisanlara emirler degil tavsiyeler veren, calisanlar1 anlamaya calisan,
model olusturabilen ve yonlendirici lider olarak tanimlanmaktadir®.

Liderlerin personel gii¢lendirme uygulama siirecinde daha ayrintili olarak

yapmalari gereken davraniglari s6yle s1ra1ayabilirizgg;

- Liderlerin personel giiclendirmeyi uygulayabilmesi i¢in oncelikle kendilerini
giiclendirmeleri gerekmektedir.

- Liderler isletmede iiretilen iiriin ve hizmetler hakkinda detayl bilgiye sahip
olmali, ayrica c¢alisanlarina rehberlik ve agiklama yapabilecek diizeyde 6zel
bilgi ve deneyim sahibi de olmalar1 gerekmektedir.

- Liderin personel giiclendirmeyi calisanlarina benimsetebilmesi i¢in de eski
sistemin neden terk edildigini, yeni sistemin avantajlarini ¢alisanlarina dogru

sekilde aciklamas1 gerekmektedir.

9 Mehmet Ince ve digerleri “Orgiitlerde Takim Caligmasina Yonelik Etkin Liderlik Nitelikleri <, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (11), 2004, s. 441.

% J.A.Conger, The Brave New World of Leadership Training”, Organizational Dynamics, 21(3), 2003,
ss. 57-58

®Epry Zencir, “Bir Liderlik Modeli Olarak Personel Gii¢clendirme : Ankara’da Bulunan Dort Ve
Bes Yildizh Konaklama isletmelerinde Bir Arastirma”, Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004, ss. 53-54.
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- Liderlerin galisanlarina is ile ilgili 6neriler sunmalarina olanak vermesi ve
yapilan ise katki saglayacaklarinin bilincini iglerinde uyandirmalari
gerekmektedir.

- Liderler c¢alisanlarimi  yiireklendirmeli ve  sorumluluk  vermeleri
gerekmektedir, sorumluluk verdikleri islerde de basarili olmalarini
saglayacaklar1 kaynaklari ¢aliganlarina sunmalidir.

- Calisanlarin yaraticiligini arttirici imkanlar saglanmali ve
yiireklendirilmelidirler. Daha sonra iglerinden basarili olanlart diger
calisanlara 6rnek gosterilerek, 6grenme istegi yaratilmalidir.

- Liderler calisanlariyla ilgili ayrintili bilgiye sahip olmali, onlarin
kisiliklerini, ilgi alanlarini, isteki tercihlerini dikkate almali ve onlar1 bu
durumlara gore ise yerlestirerek ise ve isyerine bagliligini arttirmalidir.

- Calisanlarin yonetime ve lidere glivenmesi 6nemli bir unsur olmasindan
dolayr liderlerin davranislarinda tutarli olmasi, gliven ortami yaratmasi
Oonemlidir.

- Liderlerin geleneksel yonetim anlayisinda yer alan yukaridan asagiya giden
politikay1 kaldirmalidir. Caliganlar isletmede kontrol sahibi olmalidirlar.
Calisan kendi c¢alisma ¢izelgelerini hazirlayabilmeli, tatil tarihlerini
belirleyebilmeli ve isleriyle ilgili ihtiyaglar1 olan ara¢ ve gerecleri
hazirlanmasi gibi kolayliklarin saglanmasi gerekmektedir.

Giglendirici lider davranmigi konusunda Konczak, Stelly ve Trusty (2000)

giiclendirici lider davranisini yetki verme, sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi
paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kogluk olmak {iizere alti

boyutta incelemislerdir'®. Bunlar: ayrintili olarak soyle aciklayabiliriz;

2.4.1.Yetki Verme
Gii¢lendirmenin esas isi, isi fiillen yapan kisinin uzmanlik bilgisini, firsatlarini
gormesini, gerekli kararlar1 vermesini ve ise karsi tutumunu degistirmek; kisaca isin

sahibi haline getirmektir'®*.

100 Arslantas, a.g.e.,s. 229.
101 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, istanbul: Beta Yayinlari, 2010, s. 410.
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Personelin herhangi bir gérevde, gorevlerini basariyla tamamlamalari igin, yeteri
kadar ya da uygun miktarda yetkiyle donatilmasi gerekir. Yetki ayrica, bir goérevi
tamamlamak i¢in herhangi bir kaynagi kullanma becerisini de kapsarloz.

Giiclendirmenin amaci, ¢alisana yetki ve kaynak ile hareket 6zgiirliigii yaratarak
kosulsuz miisteri memnuniyeti hedefi dogrultusunda, c¢alisanlar1 giiglendirme

egitiminden gegirerek yetki ve kaynak saglayabilmektir,*®

2.4.2.Sorumluluk

Personel giiglendirmede ftizerinde durulan temel unsurlardan bir digeri de,
yetkinin diger yiizli olarak adlandirilabilecek olan sorumluluktur. Sorumluluk kavrami
burada isletmede bize giivenebilirsiniz bakis agisinin yerlestirilmesi anlamindadir. Eger
yOnetici personel giiglendirmeyi gerceklestirmek istiyorsa, is gorenlere yetki ile birlikte
sorumluluk da vermelidir. Giiglendirilen takimlar, igletmenin yagamini devam ettirirken
iistlin performans icin gerekli olan segkin hizmeti saglamaya olanak taniyan siireclerin
yonetim sorumlulugunu da istlenmektedir. Bu tiir sorumluluk orgiitiin degisimi,
Orgiitiin performansi ve ayakta kalabilmesi i¢in potansiyel sunmaktadir'®.

Gliglendirilmis is gorenler, isleri ile ilgili kararlar1 kendileri verirler ve sonugcta
bu kararlarin olumlu veya olumsuz ¢iktilarindan yine kendileri sorumludurlar. Buradan
cikartilmas1 gereken ise is gorenin neden oldugu olumsuzluklardan dolay1
cezalandirilmast degil, aksine isleriyle ilgili tim asamalardaki karar, uygulama ve

sonuglar bakimindan sorumluluk duygusu sahibi olmalarinin gerekliligidirlos.

2.4.3. Kendi Basina Karar Verme

Marrow ve digerleri, calisanlara kendi isleri hakkinda gilivenerek mantikli

kararlar yetkisi verdiginde, tiretkenligin % 14 arttigin1 gérmﬁslerdirlOG.

102 Robert Nelson Yetki Verme, istanbul: Hayat Yaymlar1. 1999, s. 31.

193 Omer Sadullah, “insan Kaynaklar1 Yénetimi Agisindan Bir Yonetim Yaklagimi Olarak Toplam Kalite
Yonetiminin Kamu Organizasyonlarma Uygulanabilirligi®, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Derqgisi, 27 (2), 1998, s. 43.

%% Arda,a.g.e., s. 28.

105Cem Pektas, “Toplam Kalite Uygulamalari ve Demografik Degiskenlerin is Tatmini Boyutlar1 Ve
Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskiyi Farkhlastirmas1”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2002, s. 44.

1%8Dimitri Pojidaeff , “The Core Principals of Participative Management” Journal For Qualty and
Participation , USA. 1995, s. 45.
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Personel giiglendirilme de karar verme yetkisi, is gorenin, herhangi bir
yoneticinin onayini almadan ve kararlariin red edilmesi s6z konusu olmadan karar
verme yetkisine sahip olmasi anlamindadir. Gii¢lendirilmis bireyler ya da takimlar,
yapilacak isin planlanmasi, yeni ekipman se¢ilmesi, miisterilerle diizenli geri besleme
ve karsilikli etkilesim kanallarinin olusturulmasi, kalite problemlerinin goriilmesi

durumunda iiretimin kesilmesi gibi konularda karar verme yetkisine sahip olurlar'®’,

2.4.4.Bilgi Paylasim

Gerekli bilgilerin personele aktarilmasi sonucunda g¢alisanlarin yetkilerini tam
anlamiyla kullanarak isbirligi isteklerinin arttirllmasi amaclanmaktadir. Bu anlayisa
sahip olan isletmelerde, kendi kendini yoneten ¢alisma gruplarina, islerini en iyi sekilde
yapabilme konusunda ihtiya¢ duyduklari her tiirli bilgi verilmektedir. Calisan grup
ihtiya¢ duyulan bilginin saglanmasi sonucunda daha etkili bicimde faaliyetlerini yerine
getirecek ve ayni zamanda onu kontrol edebilme imkanina kavusacaktir. Bu durum
calisanlarin daha fazla sorumluluk alabilmelerine olanak saglayacagi gibi giiven
ortaminin gelismesini ve daha yaratici olmalarini yani yeni fikirler tiretebilmelerini de
miimkiin kilacaktir.'%,

Bilgi paylagimmin gerceklesmemesi veya yetersiz kalmasi durumunda is
gorenler, faaliyetlerinin sonuglarint veya bu sonuglardan nasil sorumlu tutulacaklarini
bilemeyeceklerdir. Is gorenler isletme igerisinde riizgarin ne yonden estigini bilmek
isterler. Is gorenlere bilgilerin dogru olarak sunulmasi durumunda ise kafalarindaki soru
isaretlerine dogru cevaplar bulabilme imkanma kavusacaktir. Is gorenlerin bilgiye
erismeleri olanakl kilindikca isbirligine egilimleri artacak ve gli¢lendirmeyi daha etkin
kullanabilmeleri miimkiin olabilecektir. Baska bir anlatimla, bilgiler is goérenlerden
gizlenmemeli ve her ig goren isi i¢in gerekli olduguna inandig1 bilgileri elde edebilmeli
ve isini gelistirmek icin kullanabilmelidir'®.

Calisanlarin  Orgiit amaglarin1 benimsedikleri ve orglitsel basariya katkida
bulunduklar1 &lgiide, bagliliklar1 yiikselecektir. Orgiitsel amagclarin ¢alisanlarca

benimsenmesi ise bilgilendirilme derecelerine baglidir. Bilgilendirme, ¢alisanlar1 giiglii

“’Brower, a.g.e., s. 14.
%Hiiseyin Ozgen ve Murat Tiirk, a.g.e., s. 80.
1%sadullah, a.g.e., s. 44.
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hale getirir. Calisanlar boylelikle alanlarinda inisiyatif sahibi, yetkili bireyler haline

gelirler.'*.

2.4.5.Beceri Gelistirme

Yetki ve sorumlulugun dagitilmasia karsin sayet calisanlar onlar1 kullanacak
yeterli bilgi ya da beceriye sahip degilse, yetki ve sorumlulugu vermek pek de istenilen
tirden sonuglar vermeyebilir. Bu sadece eski ya da degismeyen teknolojilerle galisan
isletmelerde Karsilasilan bir problem degildir, aym1 zamanda hizli teknolojik
degisimlerin oldugu bugiiniin diinyasinda da ¢ok kritik bir faktor olarak karsimiza
¢ikmaktadir',

Yeterli egitimin saglanmasi, kisilerin karar almalarinda, diger isleriyle ilgili
faaliyetleri yapmalarinda, yetkilerini etkin bir bi¢imde kullanarak sorumluluklarinin
bilincinde olup gereken gorevleri tam ve zamaninda basariyla yapabilmelerinde 6nemli
bir yer tutar. Eger orgiitler, yeni isin gerektirdigi yeterli egitimi saglayamazlarsa karar
verme yetkisinin devredilmesinin tek basma bir ise yaramayacagini bunun sonucu
olarak da, kisinin kendisini yetersiz hissetme durumunun ortaya ¢ikabilecegini

unutmamalidir, 2.

2.4.6.Yenilik¢i Performans icin Kocluk

Personel gii¢lendirmede, yoneticiler yetkileri ¢alisanlara paylastirmasina ragmen
kendisinin de bazi1 6nemli bir rollere sahip oldugunu anlamalidir. Bu roller mentor, kog
ve kolaylastiriciliktir*®,

Personel giiglendirmede kogluk stratejileri olarak ifade edilen ve dikkat ¢ekilen
bazi noktalar sunlardir ;

- Calisanlar arasinda vurguladiklari giiveni, yliksek performans beklentisi ile

birlestirmek,

- Calisanlarin karar verme siirecine katilimini desteklemek, bunun i¢in onlari

tesvik etmek,

- Biirokratik siirlardan kendi kendini yonetmeye ge¢isi saglamak,

MWAzim Oztirk ve Fatih Ozdemir, “Isletmelerde Personel Giiglendirmeye Dayali is Doyumunun
Arttirilmas1”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 17 (1-2), 2003, s. 198.

111S.ahin, a.ge.,s. 18.

12gtephan Robbins, “Orgiitsel Davramsin Temelleri” , Eskischir: Etam A.S.,1994, s. 429.

Bpogan, a.g.e., s. 130
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- ilham verici ve anlamli amaglar belirlemektir***,

Personel giiclendirmede yoneticinin diger bir rolii de mentdrliiktiir. Isletmelerde
deneyimli yoneticiler, resmi veya resmi olmayan programlar ¢ergevesinde, geng ve
deneyimsiz yoneticilere mentorliik yaparak bunlarin yoneticilik  yeteneklerini
gelistirmelerine yardimci olacaktir. Personel giiclendirmede yonetici kendi roliinii
yardimci olmak olarak gormelidir. Yani istler astlarinin potansiyelini gérmeli ve bu
potansiyeli kullanabilmelerine yardimci olmaya ¢alismalidir.

Personel giiclendirmede mentor olarak yoneticinin gorevleri ise sunlari
yapmaktir;

- Calisanlarin yetenek diizeylerini saptamak,

- Basarilacak amagla ilgili bilgileri paylasmak ve bu amacin isletmenin tamami

icin neden 6nemli oldugunu bildirmek,

- Ihtiyag¢ durumlarina gére calisanlara egitim vermek,

- Calisanlarin yetenek diizeylerine bagli olarak, onlara gerekli olan nezaretci

destegini saglamak,

- Diisiik yetenek diizeyine sahip calisanlara gorevlerine yonelik talimatlar

vererek, yon gostermek,

- Baz1 yeteneklere sahip, fakat deneyim ve motivasyonu olmayan galisanlarin

gorevlerini yerine getirirken onlara 6zel ders vererek yardimci olmaktir™®.

2.5.Personel Giiclendirmede Liderlerin Karsilastig1 Engeller

Personel giiclendirme amaclari ile orgiit kiiltiirti ile uyusmayan bazi isletmeler
bulunmaktadir. Calisanlarin birbirine bagli olmadigi, isletme yoneticilerinin orgiitsel
amaglart paylasmakta basarisiz olduklar1 veya calisanlarin cezalandirilmaktan
korktuklar1 bir orgiite personel giliglendirme uygulamalarinin devreye sokulmasindan
olumlu sonug elde edilmesi miimkiin degildir'*®,

Giiclendirme siirecinde asilmasi gereken sorunlarin belki de en Onemlisi,

yoneticilerin kendi kendilerini egitme ve degistirme konusundaki kararsiz ve bazen de

olumsuz tutumlanidir. Diger bir sorun ise yoOneticilerin komuta ve kontrol eden

WDogan, a.g.e., ss. 131-132.

Dogan, a.g.e., ss. 133-134.

Hegelen Dogan Personel Giiclendirme: Rekabette Basarinin Anahtari, Istanbul: Kare Yaymlar,
20064, s. 127.
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yaklasimlarindan uzaklasip kogluk yapan kisiler olmasidir. Bu, belki kolay olmayacak
bir rol degisimidir, ancak denenmesi gerekecektir™’.
Giiclendirme siirecini engelleyen ve c¢alisanlara giicsiizliik duygusu veren bazi

faktorler bulunmaktadir. Bunlar''®;

Orgiitsel faktorler: Belirli orgiitsel degisimler, transferler, riskli girisimler, asir1
rekabet baskilari, biirokratik ortamlar, diisiik iletisim ve sinirli ag sistemleri, asiri

diizeyde merkezcil yonetilen organizasyon sistemi giiglendirme stirecini zorlastirir.

Odiillendirme sistemleri:  Diizensiz, siibjektif degerlemelere  acik
odiillendirmeler, rekabete ve yenilik¢ilige dayali Odiillerin  distkligi ve

odiillendirmenin olmamasi da giiglendirmeyi engeller.

Is tasarim: Giiglendirmenin 6niindeki diger bir grup engel de uygun olmayan is
tasarimidir. Rol belirsizligi, teknik destek ve egitim eksikligi ve gercek¢i olmayan

hedefler is tasarimina bagli sorunlardan bazilaridir.

Yonetici tarzi: Asir1 kontrole dayali otoriter tarz, hatalar iizerine odaklanma
seklinde kendini gosteren olumsuz tutum, asir1 derecede siiregler veya sonuglar lizerinde
odaklanma seklinde tutarsiz davranislar giiclendirmenin yonetimden kaynaklanan
engellerdir.

Yoneticilerin en 6nemli eksiklerinden biri, insan yetistirme konusunda g¢aba
harcamamalar1t ve egitime yeterince 6nem vermemeleridir. Hem alt kademelere
giivensizlik nedeniyle ortaya ¢ikan yetki devredememe hem de meslek ve yoneticilik
alaninda ¢alisanlarin yetistirilmeleri i¢cin rehber olmama davranisi, isletmeleri yetismis
calisan sikintisi i¢inde birakan sebeplerdir.llg.

Y oneticiler acisindan giliclendirme problemleri sdyle siralanmaktadir;

- Yonetici ve c¢alisan iliskisinde giic dengesinin degismesi,

Y Barutgugil, a.g.e., s. 402.

18 Barutgugil, a.g.e., ss. 402-403.

9Omer Faruk Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi, istanbul: Sistem
Yayincilik, 2001, s. 46.
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- Kontrolii kaybetme korkusu ve yetkilerini astlariyla paylagsmanin
sayginliklarini giderecegini diistinmeleri,

- Astlan isleri kendilerinden daha iyi yaparlarsa, islerini kaybetme korkusu,

- Kendi pozisyonlarmin (orta ydnetim kademesinin) tamamen ortadan
kaldirilmasi ve kiiclilmeye gidilmesi,

- Aligik olduklar1 yonetim modelinde dramatik bir degisime zorlanmalar1™®.

Calisanlardan kaynaklanan faktorler: Calisanlarin de8isme arzusunda
olmamalari da giliglendirmenin  Oniindeki  engellerden  birisidir.  Calisanlar,

giiclendirmenin neticesinde is yliklerinin artacagini diisiinebilirler*?.

Maliyeti arttirmasi: Personel giiglendirmenin gézle goriiliir en 6nemli maliyeli
personel segme ve egitim maliyetleridir. Uretim hattindaki goriilen egitim anlayisim
personel giiclendirme gormemiz miimkiin degildir. Ciinkii personel giiclendirme
anlayisinda c¢alisanlart Ozgiir birakarak yaraticiliklarint fikirlerini ortaya koyup
secildikleri i¢in bunlari yetistirilmesinin maliyeti daha fazladir. Basta ki liderinde bu
personel giiclendirme stireci ile ilgili kendisini yetistirmesi de ayrica bir maliyet
gerektirir'®. Orgiit ortaminda personel giiclendirmenin oniindeki engeller ayrintili

sekilde tablo 2.1°de verilmistir*®;

2Hatice Sartaltin ve Aydin Yilmazer “Orta Kademe Yoneticilerin Giliglendirme Algilar1 Ve
Gii¢lendirme Uygulamasinda Ustlendikleri Roller: Adapazar1 Ve Kocaeli Bolgesi Otomotiv Sektdr
Ornegi”, Dumlupnar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 18, 2007, s. 210.

121 §zaksu, a.g.e., ss. 47-48.

122 Senel,a.g.e., s. 82.

2 A, Conger ve R. N. Kanungo, “The Empowerment Process: Integrating Theory And Practise”,
Academy of Management Review 13( 3), 1988, s. 477.
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Tablo 2.1. Personel Giiclendirmenin Oniindeki Engeller

Orgiitsel degisim/gecisler
Riskli girisimler

Orgiitsel Etmenler Rekabet¢i baskilar

Kisisel olmayan biirokratik iklim

Zay1f iletisim/siirl iligki sistemleri

Otoriter (yliksek kontrol)
Yonetici Tarzi Olumsuzluk (hatalar tizerine odaklanma)

Yapilan is ile sonuglarinin nedensel baginin olmamasi

Diizensizlik (keyfi ddiillendirmeler)

Odiillendirme Rekabete dayali odiillerin diistikligii
Sistemleri Yenilik¢ige dayali odiillerin diistikligii

Odiiliin i¢sel degerinin diisiikliigii

Rol belirsizligi
Teknik destek ve egitim eksikligi
Gergekei olmayan hedefler
Diisiik is cesitliligi
Is tasarmm [s performanst iizerine dogrudan etkisi olan programlar ve
toplantilar igersinde yer almamak
Rutin islerin fazlaligi
Diisiik ilerleme firsatlar1

Ust yonetim ile smirl iletisim

Kaynak: J.A. Conger ve R. N. Kanungo, “The Empowerment Process: Integrating Theory And Practise”,
Academy of Management Review 13( 3), 1988, s. 477.

2.6. Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Liderlerin Yaptiklar1 Hatalar

Personel giiglendirme uygulamalarinda, ne kadar ¢aba sarf edilse de basariya
giden yoldan sapmaya sebep olabilecek hatalar vardir. Bu hatalar, uygulamaya iyi
niyetle ve ¢ok caba ile yaklasilsa bile, dikkat edilmez ve tekrar edilirlerse, basarisizliga
sebep olabilirler. Bu hatalarin en belirgin olanlar1 sunlardir:

- Personel giiglendirme uygulamasinda ¢ok hizli hareket etmek,

- Gliglendirme ile ilgili parametreleri tanimlamamak,

- Bilgilerin saklanmasi,

- Yalniz hareket edenleri kendi haline birakmak,

- Yapilan faaliyetleri takip etmemek, izlememek,
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- Unutulan geri bildirim.

Personel giiclendirme uygulamalarinda, organizasyonlarin hazirlik durumlaria
ve mevcut yonetim anlayisina gore, daha fazla hata ve engel olabilme ihtimali yiiksektir.
Giiclendirme uygulamalarina baglamadan Once, sadece burada agiklanan hata ve
engelleri ortadan kaldirmanin yeterli olmayacagi, giiclendirme uygulamasiin bir
yonetim felsefesi haline gelene kadar sabirla uygulanmasi gereken bir gelisim siireci

oldugunu, unutmamak gerekir?*.

24 Dogan(2003b), a.g.e., s. 85.
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UCUNCU BOLUM

3.HIZMET SEKTORU OTEL ISLETMELERINDE PERSONEL
GUCLENDIRME VE LiDER DAVRANISLARI

3.1.Hizmet Sektorii

Hizmet sektoriiniin ayn1 zamanda varlik sebebi de olan miisteriyle birebir iliski
icinde olmas1 nedeniyle tiretim sektoriinden daha farkli bir anlayisla calismasi beklenir.
Uretim sektoriinde oncelikle amacin kar olmasina karsin hizmet sektdriinde birebir
iligkinin dogal bir sonucu olarak oncelikli hedef miisteri tatmininin 6n planda tutulmasi
seklinde olmalidir. Orgiitlerin bu hedefe ulasabilmeleri igin 6rgiit kiiltiirlerinde miisteri
ve miisterinin tatminiyle ilgili degerlere agirlik verilmesi gereklidir. Cilinkii miisteri
tatmini/tatminsizligi hizmet aninda saglanirken, tiretimde iriin tretildikten sonra ve

ancak miisterinin eline ulastiktan sonra tatmin/tatminsizlik olusur™?.

3.1.1.Hizmet Tanmim

Hizmet kavrami ¢ok basit bir ifade ile bir kisi veya kurulusun bir bagka kisi veya
kurulusa sundugu soyut bir faaliyet veya fayda seklinde tanimlanmaktadir™?°.

Hizmet soyut bir kavramdir. Herhangi bir sekilde envanteri tutulamamakta,
saklanamamakta, standartlastirilamamakta, iireticiden tiiketiciye direkt ge¢cmekte ve

gorsellik nesnellik ve miilkiyet iligkisi bulunmamaktadir'?’.

3.1.2.Hizmetin Ozellikleri
Hizmetin kendine 6zgii birtakim 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler :
- Hizmetler Soyuttur: Hizmet bir performansla ortaya konulan faaliyet oldugu

i¢in fiziksel bir boyutu olmayan, bes duyu organiyla algilanamayan tiriinlerdir.

BGiiler Tozkoparan ve Tiirker Susmus, Uretim ve Hizmet Sektorii Isletmelerinde Orgiit Kiiltiiriine
fliskin Karsilagtirmali Bir Uygulama, Ege Akademik Bakas, 1(1), 2001, s.210.

128Ertugrul Tarcan, Hizmet Yonetiminde Kalite ve Miisteri Tatmini Olgiimii, Istanbul: Istanbul
Universitesi Yaynlari, 2001, s.4.

1274, Assael, “ Marketing Second Service Sector”, Orlando: The Dryden Press,1993, 5.368.
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- Heterojenlik: Mallarda iiretimde bir standart saglanmasina karsin, hizmetler
liretim zamanina ve kisiye gore degiskenlikler gostermektedir. Ciinkii tiiketicilerin
gecmis tecriibeleri suan ki hizmet algilamalarini dogrudan etkilemekte ona gore karar
vermektedir. Sonucta, hizmetin basaris1 hizmeti sunanla hizmeti satin alan arasindaki
etkilesimin tiirii ve giicline bagl olarak degisiklikler gostermektedir.

- Es Zamanlilik: Hizmetin {retildigi anda tiiketilmesi gerekmektedir. Ciinkii
iirin gibi depolanip baska yere aktarilamaz'?®®. Hizmetin ozellikleri ayrintili sekilde

asagida tablo 3.1°de Verilmistirlzg;

Tablo 3.1. Hizmetlerin Tipik Ozellikleri

Hizmet Uretimi
Teknoloji Diisiik sermaye mali; daha ¢ok bina yatirimi
Bazi hizmetler iist diizeyde nitelik gerektirirken bazilart ise nispi olarak

daha az nitelik gerektirir.

Is Giicii Daha ¢ok gegici ve kismi siireli ¢alisacak iggiiciine ihtiyag duyulur.
Uzmanlik bilgisi 6nemli olabilir ancak teknolojik niteliklere nadiren

ihtiya¢ duyulur.

Uretimin Ozellikleri Uretim siklikla devamlilik arz etmez ve lgek ekonomileri smirlidir.
Endiistrinin Genelde aile sirketlerinin ve kendi hesabina galismanin yogun oldugu
Orgiitlenmesi kiigiik dlgekli drgiitlenmeler.

Hizmet Uriinii

Uriiniin Yapist Maddi olmayan, siklikla bilgi yogun, depolanmasi ve transferi gii¢
Uriiniin Ozellikleri Genellikle miisterinin ihtiyacina gore hazirlanir.
Miilkiyet Hakk1 Korumasi gii¢, kopya edilmesi kolay

Hizmet Tiiketimi

Uriiniin Dagitim Cogu zaman hizmeti sunan veya miisteri karsi tarafin ayagina gitmek
zorundadr.
Miisterinin Rolii Hizmetler {iretilirken ve dizayn siirecinde miisterinin gereksinimleri

dogrultusunda hareket edilir. Uretimi tiikketimden ayirmak giictiir.

Kaynak: Naci Giindogan, Hizmetler Sektoriinde Istihdam”, Kamu-is, 7(1),2002, s.

1287 Eleren, ve digerleri , Hizmet Sektoriinde Hizmet Kalitesinin Servqual Yoéntemi ile Olgiilmesi ve
Hazir Yemek Isletmesinde Bir Uygulama, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar 44 (514), 2007, s.

77.

129 Naci Giindogan,” Hizmetler Sektoriinde Istihdam”, Kamu-Is, 7(1), 2002, s.2
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Hizmet sektorii 6zellikle miisteriyle birebir iligki i¢inde olmasi1 nedeniyle tiretim
sektoriinden daha farkli bir anlayisin, davranig seklinin hakim olmasi beklenmektedir.
Uretim sektoriinde daha fazla satis ve fazla kar elde etme 6n plana ¢ikarken hizmet
sektoriinden 6n planda tutulmasi gereken ise misteri tatminidir. Hizmet sekt6riinde rol
alan oOrgiitler, miisteri memnuniyeti konusu iizerinde isletmelerinde yapilmasi gereken

caligmalar1 yapmasi, bununla ilgili degerlere agirlik vermesi gerekir.

3.2.Turizm Isletmeleri

Turizm sektoriinde de faaliyet gosteren ¢ok sayida isletme bulunmaktadir.
Tanim olarak turizm igletmeleri, gecici bir siire i¢in yer degistirme olayinin neden
oldugu seyahat ve konaklama ihtiyaclarinin ve buna baglh diger ihtiyaclarin tatminine
yarayan mal ve hizmetlerin {iretilmesini ve pazarlanmasini saglayan ekonomik birimler

olarak ifade edilmektedir**°.

3.2.1. Turizm Kavrami

Turizm kelimesinin Latince’de, donmek, etrafin1 dolagmak, geri donmek
anlamina gelen “tornus” kokiinden iretilmistir. Turizmde bir hareket, seyahat, gezme
kavrami vardir. Gezmek, seyahat etmek, oncelikle para harcamayr gerektirir. Gidilen
yerde gecici de olsa bir siire konaklanmalidir. Bu bilgiler sonucu Sezgin, turizmi su
sekilde aciklamistir: “Devamli olarak yasanilan yer disina, tiiketici olarak tatil,
dinlenme, eglence,  kiiltir ~ve  benzeri ihtiyaglarin  giderilmesi  amaciyla
yapilan seyahat ve gegici konaklama hareketine turizm denir.” Buradan da anlasildig

gibi gidilen veya ziyaret edilen bolgede, insan ve ekonomik deger artisi olmaktadir’®".

3.2.2.Turizm Isletmelerinin Simflandiriimasi

Turizm olaymin karmasik yapisi, ¢ok sayida ve degisik ozelliklerde isletmelerin
ortaya ¢ikisinin temel sebebini olusturmaktadir. Nitelikleri ve ihtiyaclar1 karsilamasi
acisindan birbirinden farkli olan bu isletmeleri siniflandirmakta bu yilizden
giiclesmektedir. Bununla beraber, turizm isletmelerini gesitli agilardan siniflandirilmasi

imkan bulunmaktadir. Turizm isletmeleri su sekilde siralanabilir;

0Barutcugil,a.g.e., s. 62.
B3lhttp:/www.uslanmam.com/turizm-amp-gezi-amp-tatil/211075-turizmin-cesitli tanimlari.html erisim :
04.01.2012.


http://www.uslanmam.com/turizm-amp-gezi-amp-tatil/211075-turizmin-cesitli%20tanimlari.html
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- Konaklama isletmeleri

Otel isletmeleri

Moteller

- Tatil koyleri

Pansiyonlar

Kampingler

Apart Hoteller

Hosteller

- Yeme- I¢me ve Eglence Isletmeleri
- Lokantalar
- Kafetaryalar

- Eglence Yerleri

- Seyahat isletmeleri
- Seyahat Acentalari

- Tur operatdrleri ve Tur toptancilari

- Rekreasyon isletmeleri

- Diger Turizm Isletmeleri'*.

3.2.3.Turizm ve Isletmelerinin Onemi

Turizm o6zellikle 2.Dilinya Savasi’ndan sonra hizla gelismis, daha genis halk
kitlelerine ve uzak mesafelere yayilmistir. Ulkelerin ekonomilerinde ve 6zellikle uluslar
aras1 ekonomik ve politik iligkilerde yarattig1 6nemli ekonomik ve politik etkiler turizmi
kitlevi bir olay haline getirmistir. Bu durum sadece gelismis iilkelerde degil, gelismekte
olan iilkelerde de turizme verilen 6nemi arttirmaktadir. Turizmin; is hacmi gelistiren
bununla beraber yeni istihdam alanlar1 agan, déviz saglayan, gelir saglayan, sosyal ve
kiiltiirel hayat1 etkileyen, siyasal bakimdan da Onemli toplumsal ve insancil

fonksiyonlarinin gerceklestirilmesini kolaylastiran bir nitelik kazanmasi, {ilkelerin

32Emin Arslan,“Otel isletmelerinde Cahsanlarin Paraya Olan Tutumunun Mesleki Etik Degerler
Acisindan incelenmesi “ Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisu, 2011, s. 26.
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dikkatinin turizm iizerinde yogunlagsmasina neden olmustur. Tiirkiye’ye baktigimizda
turizm sektoriiniin yapisal degisimi ve gelismesi 1980°li yillar1 bulmaktadir. Yapi
degisikligi icerisinde uluslar arasi standartlara uyum cabasidir ve son on yildir bu ¢abayi
gostermektedir. Elde edilen verilere gore de, turizmin Tiirkiye ekonomisinde 6nemli bir
yeri oldugudur'®®,

Turizm de kisinin oldugu yerden bagka yere gitmesi en Onemli esaslardan
biridir. Turizmi gergeklestiren kisi gittigi yerde turizm isletmelerinde de mutlaka
faydalanacaktir. Ozellikle gittikleri yerde konaklama gibi en onemli ihtiyacin

karsilayan otel isletmeleri, turizm isletmelerinin en 6nemli pargasi haline gelmistir.

3.3.0tel Isletmeleri

Insanlarin birbirlerin farkli sebeplerle yer degistirmelerinin sonucunda éncelikli
olarak konaklama ihtiyaglarin1 daha sonra yeme-igme ve diger ihtiyaglarini karsilamak
amaciyla mal ve hizmet iireten ayn1 zamanda insanlarin psikolojik tatmin duygularina

hitap eden ticari isletmelerdir'®*.

3.3.1.0tel Isletmelerinin Ozellikleri

Otel isletmeleri, diger ticari ve sanayi isletmelerinin gostermis oldugu
ozelliklerden ayri olarak su 6zellikleri tasimaktadir:

- Otel isletmeleri zamana duyarlidir.

- Otel isletmeciligi emek-yogun isletmelerdir.

- Otel isletmeciligi dinamiktir.

- Otel isletmeleri giiniin 24 saati faaliyet gosteren igletmelerdir.

- Otel isletmelerinde sunulan hizmetler boliimler ve personel arasinda yakin

isbirligi ve karsilikli yardimlagmay1 gerektirir.
- Otel igletmelerinde sermayenin biiyiik bir kismi1 sabit degerlere baglanmistir.
- Otel isletmelerinden satislar genel olarak pesin ve yaygin olarak kredi karti

kullanilmaktadir™>.

133 Bulut,* Tiirk Turizminin Diinyadaki Yeri ve Dis Odemeler Bilangosuna Etkisi”, Gazi Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (3), 2000, s. 71.

Burhan Sener, Modern Otel isletmelerinde Yonetim ve Organizasyon, 3.Baski, Ankara:Detay
Yayincilik, 2001, s .4.

135Sener, a.ge.,s. 14.
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Otel isletmeleri zamana duyarhdir
Otel isletmelerinde sunulan iiriin ve hizmetler diger sanayi {irlinleri gibi
stoklanmasi, saklanmas1 miimkiin degildir. Bu sebepledir ki belli tarihte satilmayan oda

otel isletmecisi i¢in zarar olarak goriiliir.

Otel isletmeciligi emek-yogun isletmelerdir
Otel isletmelerinde makinelerden ¢ok insan unsuru 6n planda yer alir. Ciinkii
otel ortaminda otomasyonun kullanildigi alanlar smirhidir. Bu yiizden miisterilere

verilecek hizmetler ¢alisanlarin yogun emek ve ¢abalariyla gerceklesir.

Otel isletmeciligi dinamiktir
Otel isletmeleri insanlarin siirekli artan ve degisen ihtiyaclar1 karsisinda kayitsiz
kalmamal1 ve beklenen hizmeti onlara hitap edecek sekilde kusursuz yerine getirmeyi

basarabilmelidir.

Otel isletmeleri giiniin 24 saati faaliyet gosteren isletmelerdir
Otel igletmeleri haftanin yedi giinii 24 saat hizmet veren isletmelerdir. Bu

nedenle yoneticiler is gdrenlerinin ¢aligsma siireglerini buna gore planlamaktadirlar.

Otel isletmelerinde sunulan hizmetler boliimler ve personel arasinda yakin
isbirligi ve karsihikh yardimlagsmayi gerektirir

Otel isletmelerinde bulunan tiim departmanlar birbirine bagimli boliimlerden
meydana gelmislerdir. Bu yiizden ¢alisan personellerin birbiriyle uyumlu ve
yardimlagarak ¢alismasi s6z konusudur. Bir c¢alisandan kaynaklanan olumsuzluk

sliphesiz baska departmanlar1 da olumsuz etkileyecektir.

Otel isletmelerinde sermayenin biiyiik bir kismm sabit degerlere
baglanmistir

Bir otel isletmesinin hizmete acilabilmesi i¢in onceden biiyiik bir sermaye
yatirrmint gerektirir. Otel odalari, yeme- i¢gme yerleri vb. yerlerin hazirlanmasi igin

gerekli olan malzemeler oldukg¢a maliyetlidir.
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Otel isletmelerinden satislar genel olarak pesin ve yaygin olarak kredi karti
kullanilmaktadir

Otel isletmelerinde hizmetten faydalanabilmek i¢in hem nakit 6deme hem de
kredi kart1i olanaklar1 sunulmustur. Yaninda fazla nakit para tasimak istemeyen
miisteriler i¢in 6zellikle kredi kart1 kullanilmasina imkan verilmesi otel isletmeleri igin

onemli bir unsurdur.

3.3.2.0tel Isletmelerinde Yoénetim Kavram

Isletmelerin belirlenen hedeflere ulasmasinda, is gorenlerin hedefleri ile
isletmenin hedeflerini biitiinlestirerek motivasyonu saglayan, sosyal ¢evrede olumlu
imaj yaratmak i¢in faaliyetleri planlayan, yoneten, denetleyen bunlarin sonuglarindan

maksimum kar elde etmeyi de amagclayan faaliyetler biitiniidiir**,

3.3.3.0tel isletmeleri Acisindan Yénetimin Ozellikleri

Otel isletmeleri son derece karmagsik bir organizasyon yapisina sahip olmasiyla
nedeniyle, insan gruplarimin isbirligi i¢inde yaptigi sistemlerin diizenli sekilde
uygulanmasiyla gerceklesen bir siiregtir. Bu bakimdan da bazi 6zellikleri vardir. Bu
ozellikleri s0yle siralayabiliriz;

- Yonetim amaca yonelik bir faaliyettir.

- Yonetim bir grup faaliyetidir.

Yonetim insanlara yonelik bir faaliyettir.

- Yonetim is boliimii ve uzmanlasma faaliyetidir.

- Yonetim bir koordinasyon faaliyetidir.

- Yonetim yetki ve sorumluluk faaliyetidir137.

Otel isletmelerinin yonetiminde bulunan bu ozellikler personel giiclendirme

yonetimiyle de uyum gosteren 6zelliklerdir.

3.3.4.0tel Isletmelerinde Personel Giiclendirme Uygulamasi
Son yillarda tiiketici ve c¢alisanlarin beklentilerinde ve rekabet kosullarinda

yasanan hizli degisimler, bircok sorunu da beraberinde getirmistir. Boyle bir ortamda

1
36Sener, a.g.e.,s. 28.

137
3 Sener, a.g.e., s. 28.
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faaliyette bulunmak zorunda kalan isletmeler bu sorunla bas edebilmenin yollarin
aramakta ve hayatta kalma savasi vermektedir. Isletmeler ne kadar basarili olurlarsa
olsunlar, olagan dis1 gelisen olaylar her seyi altiist edebilmektedir. Bundan dolay1 da
isletmeler bu degisimlerin {istesinden gelebilmek amaciyla personel giiclendirme
calismalarina 6nem Vermislerdir.lsg.

Personelin gliglendirilmesi uygulamalari, hizmet isletmelerinde miisteri ile
baglant1 kuran personelin yonetiminde ve etkili calismasinda 6nemli bir strateji olarak
onerilmektedir. Bu uygulamalar 6zellikle, karmasik ve fazla sayida gorevlerden olusan
heterojen hizmetlerin saglanmasinda O6nemli ve yararli gorilmektedir. Heterojen
hizmetler esneklik istemekte, personelin karsilastigi her bir hizmetin gereklerini yerine
getirirken, gilic ve dzgiirliik alanma sahip olmas1 onem tagimaktadir. Ozellikle miisteri
ile dogrudan iliski kuran smir birim g¢alisanlart i¢in bu konu daha biiyikk 6nem
kazanmaktadir. Hizmet iireten isletmelerde insan kaynaklari, mal iireten isletmelerden
farkli yonetilmelidir. Buna gore, hizmet sektorii calisanlarini, hizmet faaliyetlerinin
planlanmasi ve orgiitlenmesine dahil etmek, hizmet personelini giiglendirmek,
miisterilerin sunulan hizmetten alacagi tatmin iizerinde etkili bir unsurdur. Bu
cergevede, personelin giiclendirilmesine iligkin uygulamalar, hizmet kalitesine katki
saglamaktadir. Personelin giiclendirilmesi ile hizmet sektorii ¢alisanlarina, miisterinin
0zel ihtiyaclarina cevap verme ve hizmeti miisteri talebine gore degistirme olanagi
saglanmaktadir. Ayrica, hizmet sektoriine iliskin calismalar, hizmet personelinin
performansinin igletmeler i¢in rekabet {istlinliigiine donilisecegini de ortaya
koymaktad1rl39.

Otel isletmelerinde personelin isinin sorumlulugunu almasi ve karar alma
yetkisine sahip olmasi; miisterilere daha iyi hizmet saglanmasi, kararlarin daha hizh
alinmas1 ve boylelikle sikdyetlerin daha cabuk ¢o6ziilmesine katki saglayacakt1r140.
Personel giiclendirmenin uygulanmasi i¢in gecerli sebepler olsa da yine de her isletme

tarafindan tercih edilmemektedir. Bunun sebeplerinden bazilar1 sunlardir; iletisimin

zorlugu, uygulamalarin kesinlik kazanmamis olmamasi, ¢alisanlarin giiclendirilmesi

138 Zincir, a.g.e., s. 63.

9Azize Ergeneli ve Giiler Saglam Ari“Krizde isten Cikarmalarin Banka Yéneticileri Uzerine Etkileri:
Orgiitsel Baglilik, Giiven Ve Giiclendirme Algilar1”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi
Dergisi, 60(1) , 2005, s. 129.

%D, E Bowen,. ve Lawler E. E. ,“The Empowerment of Service Workers: What, Why, How, and When”,
Sloan Management Review, 33 (1),1992, s. 33.


http://iibf.erciyes.edu.tr/kutuphane/petas/petas.php?skip=0&keyword=AZİZE+ERGENELİ++GÜLER+SAĞLAM+ARI&type=5
http://iibf.erciyes.edu.tr/kutuphane/petas/petas.php?skip=0&keyword=ANKARA+ÜNİVERSİTESİ+SİYASAL+BİLGİLER+FAKÜLTESİ+DERGİSİ&type=6
http://iibf.erciyes.edu.tr/kutuphane/petas/petas.php?skip=0&keyword=ANKARA+ÜNİVERSİTESİ+SİYASAL+BİLGİLER+FAKÜLTESİ+DERGİSİ&type=6
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icin egitime gereksinim duyulmasit ve bunun getirdigi bazi zorluklar ve maliyetler
isletmeleri bu yonetim seklinden uzaklastirmaktadir**.

Otel isletmelerinde meydana gelen sikayetlerde calisana verilmeyen yetkisizlik
nedeniyle iist yonetime gidilmesi ¢6zlim siiresini uzatacak bu da miisteri memnuniyetini
azaltarak sikayet konusu eksiklik yada hatanin biiyliyerek daha da koétii bir hal almasina
yol acacak ve isletme sirf bu yiizden miisterilerini her an kaybetme tehlikesiyle karsi
karsiya  kalabilecektir. Boyle bir durumda ise kaybedilen miisterinin yeniden
kazanilmasi maddi ve manevi acgidan ¢ok giic olabilmektedir. Bununla birlikte
yetkilendirmenin  yetersiz  olmasi, personel acisinda da moralsizlige ve
motivasyonsuzluga neden olacaktir. Personele yetki verilmesiyle birlikte sikayete cevap
verme stiresi kisalacak ve isletme gelirlerinde de artig saglayabilecektir142.

Hizmet sektoriinde rekabet avantajini destekleyecek oOzellikler ise su sekilde
siralanabilir;

- Miisteri ihtiyaglarinin giderilmesinde calisanlara daha fazla sorumluluk

verilmesi,

- Hizmetin verilmesi i¢in gerekli siireyi azaltmast,

- Calisanlarin islerinden tatminini artirmasi,

- Kaliteli hizmet sunmanin nasil gelistirilecegi konusunda ¢alisanlarin fikrini

almasi,

- Sunulan hizmetin gelistirilmesinde stratejik inisiyatif hakki saglamas,

- Bu anlayis1 kullananlara diger firmalardan farkli olduklarini hissettirmesi,

- Daha yiiksek performansa sahip olan tek bir organizasyon olusturulmasini

desteklemesi,

- Yonetim sekli olarak bir¢ok hizmet sektorii isletmesince benimsenmesi ve

yararina inaniliyor olmasi,

- Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina imkan tanimasi ve firmay biiylitme ruhunu

tasimasi,

- Birlikte calisma, paylasma ve isbirligini gelistirerek, olumlu bir 6rgiit iklimi

olusturmasi,

YD, E Bowen,. ve E. E. Lawler “Empowering Service Employees ”, Sloan Management Review , 36
(2), 1995, s. 82.
142 Sahin, a.g.e., s. 38.
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calisanlarin  sorumluluk

almasii ve giiven

143

ortaminin gelismesini saglayarak, verimliligi ve devamliligi arttirmasidir™.

Otel isletmelerinde personel gliclendirmenin uygulanmasiyla ortaya ¢ikabilecek

sonuglar asagida tablo 3.2.’de Verilmistir144;

Tablo 3.2. Otel isletmelerinde Personel Giiclendirmenin Sonuclari

Uygulamalar Personel Gii¢clendirme Olumlu Sonuglar
Yetki
Kalite ¢emberleri, is zenginlestirme | Isi daha iyi yapmada | Performansa  ulasmak
ve kendi kendini yoneten takimlar kisisel kontrol icin  motive  olmus
Bilgi caliganlar
Miisteriden  gelen  bilgiler  ve | Isle daha fazla ilgilenme
performans verileri Tatmin olan miisteriler
Yetenek Performans igin daha
Sonuglar1 analiz etme yetenegi fazla sorumluluk Isletmenin miigteri
Odiil devamliligindan

Hizmet kalitesine, kisisel ve gruba kaynaklanan

baglh ddiillendirme memnuniyeti

Kaynak : D. E. Bowen, ve E. E. Lawler “Empowering Service Employees”, Sloan Management
Review , 36 (2), 1995, .82

3.3.5.0tel isletmelerinde Liderlik

Hizmet iireten sektordeki kisilerin yonetimi en onemli konular arasindadir ve
otel isletmelerindeki insan kaynagmin yonetim bigimi, isletmenin basarisin1 ve
verimliligini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir*®. Otel isletmelerinde 1970°1i yillarda ve
sonrasinda liderlerin calisanlarina kars1 davranislar1 ve tutumlar asagida tablo 3.3° de

VerilmistirMG;

3 Hiiseyin Oztiirk ve Murat Tiirk, a.g.c., s. 84.
14D, E. Bowen, ve E. E. Lawler “Empowering Service Employees ”, Sloan Management Review , 36
(2),1995,5.82

145Elbeyi Pelit, “Giiglendirmede Yonetici ve Isgoren Algilamalarinin Karsilastirilmasi”, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 25, 2011, s. 210.

146 M Deery ve L.K Jago,“Hotel Management Style: A Study of Employee Perceptions and Preferences”,
International Journal Of Hospitality Management, 20 (4), 2001,s.332
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Tablo 3.3. Otel Isletmelerinde Liderlik

1970’lerin Otel YOneticisi

( Gilbert ve Guerrier)

1990’larin Otel Y Oneticisi

( Gilbert ve Guerrier)

1990’larin Son Doneminin
Otel Yoneticisi: 1997-2000
( Deery ve Jago)

* Otokratik /Askeri

* Anlik kararlar veren

* Yapmacik

* Calisanlar1 ile mesafeli
* Yakinlagmasi giic

* Ceza ile yonetilen

* Dar gorislii

* Sert kisilikli

*Sadece kendi
deneyimlerine dayanarak
hareket eden

*Karar alirken calisanlarin
goriiglerini dikkate alan
*YOneticiyi oynayan
*Calisanlara daha az karisan
*Ekip lideri veya
kolaylastirici

*Sadece gerektigi zamanlarda
zorlayict davranan

*Daha
dayanigmaci/demokratik

*Daha ofis merkezli

*Dogru ve zamaninda karar
alabilen

*Yakinlagmasi kolay
*Calisanlarin  yaptiklar1 isi
tamamen anlayan

*Yetenekli

*QOrgiitte gerceklesen olaylar

bilen

*Sorulara cevap vermeye
hazir

*Zor sartlarda calisanlara
yardimeci1 olan

*Calisanlarina saygil
davranan

*Adaletli ve dirtst

Kaynak: M Deery ve L.K Jago,“Hotel Management Style: A Study of Employee Perceptions and
Preferences”, International Journal Of Hospitality Management, 20 (4), 2001, s.332

Yapilan arastirmalar sonucunda otel igletmelerinde liderlerin genel 6zellikleri ve
gorevleri su sekilde Ozetlenmektedir: Liderler, vizyon olusturup bunu gelistirmeli,
kisisel degerler yaratmali, olaylar1 basitlestirmeli, ¢alisanlara yardimci olmali, giiven
saglamali, dogru ve adil karar vermeli, ¢alisanlarini risk almaya tesvik etmeli, basariya
inanmali ve calisanlar1 basariya yonlendirmeli, calisanlarin sorunlarini iyi dinlemeli,
ogrenmeye tesvik etmeli, kaliteli liriin ve hizmetin 6nemini anlatabilmeli, isletmede
bunlarla birlikte

kaynak yaratmali, calisanlarin

giiclendirilmesini desteklemelidir™®’.,

bilgi akisim1 saglayabilmeli,

17 Zincir, a.g.e., s. 61.
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DORDUNCU BOLUM

4. YONTEM

4.1.Problem Durumu

Arastirmanin  temel problemi, giiglendirici liderlik yaklagimimin turizm
sektoriindeki otel isletmelerinde uygulanip uygulanmadigini veya ne derece
uygulandigini ortaya koyarak calisanlarin demografik 6zellikleri ile giiglendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasinin bize verdigi sonuglar arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadiginin kemer bolgesindeki oteller bazinda arastirilmasidir. Bu ¢alisma yukarida
ifade edilen probleminin anlagilmasini saglamaya doniiktiir. Otel isletmelerindeki
liderlerin isletmelerinde bu davranis o6zelliklerini ne 6l¢iide uyguladiklarin1 bilmeleri
onlarin ve igletmelerinin basarili olmasinda daha 6nce de defalarca bahsedildigi tizere
cok onemli bir faktor olmasi ayni zamanda bu arastirmanin ortaya ¢ikis sebebini de

ortaya koymaktadir.

4.2 Konunun Onemi

Y 6netim agisindan personel gii¢lendirme, isletmelerde rekabet avantaji saglamak
icin kullanilmasi zorunlu yonetim teknikleri arasina girmistir. Personelin isi ile ilgili
yetki ve sorumlulugu almasi, isi ile ilgili kararlari kendisinin verebilmesi yani
giiclendirme caligsmalari sonucunda motivasyonun arttirilmasi amacglanmaktadir. Buna
bagli olarak miisteri memnuniyeti ve isletme basarisinin da artmasi beklenecektir.
Ancak bunun i¢in Oncelikle personel giliclendirme siirecinde siireci yoneten liderlerin
calisanlarina giiclendirici liderlik davranislar sergilemeleri gerekecektir. Hizmet odakli
bir sektor olan otel isletmelerinde personel giiclendirmenin miisteriye daha kaliteli
hizmetin sunulabilmesi i¢in ne denli 6nemli oldugu ortadadir. Bu durumun bilincinde
olan liderlerin personel giiglendirme siirecinde uygulamas: gereken davranislarin neler
oldugunu bilerek ona uygun davranis 6zellikleri sergilemesi siirecin basariya ulagmasi
acisindan hayati deger tasir. Bununla birlikte literatiirde, personel giiglendirme yonetimi

sirecinde gii¢lendirici  liderlik  davraniglart  konusunda yapilmis calismalara
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bakildiginda; otel isletmelerinde liderlik davraniglarinin uygulanip uygulanmadigina
yonelik c¢alismalarin olduk¢a kisithi oldugu goriilmektedir. Bu g¢alisma ayrica bu

konudaki bilgi eksikligini giderme konusunda da katki saglayacaktir.

4.3.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amact; turizm sektoriindeki otel isletmelerinde giiclendirici liderlik
yaklasimmin uygulanip uygulanmadigini veya ne derece uygulandigini Kemer
bolgesindeki otellerde arastirmak, sayet uygulaniyorsa personel giiclendirme uygulama
stirecinde bu uygulamalarin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmek, onerilerde bulunmak ve boylelikle sektore ve akademik
literatiire katki saglamaktir.

Arastirmanin amacini su sorular ile ortaya ¢ikarabiliriz:

- Otel isletmelerinde ¢alisanlara giiglendirici lider davraniglar1 uygulaniyor mu,
uygulaniyorsa seviyesi nedir?

- Aragtirmaya dahil olan otel isletmelerinde giiclendirici lider davranislarinin
boyutlar1 nasil sekil alacaktir?

- Giiglendirici lider davraniglarinin uygulanmasinda demografik 6zelliklere gore

anlamli farkliliklar gosteriyor mu?

4.4 Beklenen Yararlar

Bu tez ozellikle arastirma kapsaminda sunulan bilgileri ve sonucunda ulasilan
verileri dogru sekilde analiz ederek kendi isletmelerinin yonetim siirecinde hayata
gecirebilen liderler icin ¢ok onemli bir kaynak olacaktir. Bu bilingteki liderlerin
isletmelerinin  diger isletmelerden daha iyi performans gostermesi sonucunda
isletmelerinde konaklayan miisterilerinin memnuniyeti de belirgin bi¢imde artacaktir.
Bununla birlikte bu tez elbette sadece isletme liderlerine degil calisanlara da yol
gosterici niteligi tasimaktadir. Ornegin bu calisma ile personel giiclendirme siirecinde
liderlerin daha ¢ok hangi ozellikteki personeli neden tercih ettigi ile ilgili dnemli
verilere ait saptamalar yer almaktadir. Otelcilik sektdriinde hem maddi hem de statii
olarak daha tist bir noktaya ulasmay1 hedefleyen her g¢alisan, bu tezin ortaya koydugu

sonuglart dogru bir sekilde anlamlandirarak, is hayatinda uygulamasi durumunda



59

istedigi basariy1 kolaylikla yakalayacak ve is hayatinda diger ¢alisanlarin bir adim

Oniine gegecektir.

4.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin varsayimlari asagidaki gibi siralanabilir;

- Anket sorularini cevaplayanlarin bu cevaplar 6zgiir ve hiir iradeleri ile verdigi
ayrica cevaplayicilarin sorulara ictenlikle, dogru bir sekilde cevap verdikleri
varsayilmistir.

- Arastirmada kullanilacak 6lgegin giiclendirici liderlik davranislarini Olgtiigii

varsayilmistir.

4.6.Arastirmanin Simirhiliklary/Kasitlar:

Calisanlarin is yiikii acisindan yogun oldugu bir donemde bu ¢alismanin
yapilmasindan o6tiirti denekleri yani otel personelini anketi cevaplamaya ikna etmek,
cevaplanan anketlerin geriye doniistimiinii saglamak gibi zorluklarin yani sira ¢ogu
arastirmada oldugu gibi zaman, arastirma yeri ve maddi yonden bir takim sinirliliklar

da mevcuttur.

4.7.Arastirmanin Modeli

Bu ¢alismada gii¢lendirici liderlik boyutlar1 - yetki verme , sorumluluk, karar
verme, bilgi verme, beceri gelistirme yenilik¢i performans i¢in kogluk ve otel
calisanlarinin demografik 6zellikleri arasindaki iliskilerine dayanan bir aragtirma modeli
gelistirilmigtir. Boyle bir model olusturulmasindaki asil amag giiclendirici liderlik
boyutlarinin uygulanmasi asamasinda c¢alisanlarin demografik ozellikleri arasinda

anlaml farkliliklarin olup olmadiginin belirlenmesidir.

4.8.Arastirmanin Kapsam

Antalya, Turizm potansiyeli ve dolayisiyla da otelcilik sektorii agisindan
ilkemizin en onemli sehirlerinin basinda gelmektedir. Oncelikle evren olarak
Antalya’nin Kemer ilgesinde yer alan bes yildizli otellerin tercih edilme sebebi
profesyonel otelcilik yonetimi anlayisinin bu otellerde hizla yayilmasi ve gelismesidir.

Kemer bolgesindeki otellerin tercih edilmesinin bir diger nedeni ise burada yer alan



60

otellerin birbirlerine genelde yakin mesafelerde olmasindan 6tiirii  zamani ¢ok daha
etkin ve akilcr kullanabilmesini kolaylagtirmasinin yani sira; kontrol zorluklarini da en
aza indirebilecegi yoniindeki genel diisiincedir. Arastirma Kemer boélgesinde bulunan
oteller arasindan rastgele se¢ilen miidiir, sef ve calisan konumundaki otel ¢alisanlarina

uygulanmigtir.

4.8.1. Arastirmanin Evren ve Ornekleminin Belirlenmesi

Arastirmanin evrenini Antalya ili kemer ilgesinde bulunan turizm bakanligina
bagli turizm igletme belgeli bes yildizli otel isletmeleri yonetici ve c¢alisanlari
olusturmaktadir. Kemer turizm danisma biirosuyla yapilan goriisme sonucu onlardan e-
posta yoluyla alinan veriler 151¢1nda 2011 y1l1 kemer bdlgesinde bulunan turizm isletme
belgeli otel sayisi otuz sekiz (38) olup arastirmamizin evrenini olusturmaktadir.
Orneklem uygulamas: icin rastgele secilen on yedi (17) otelde arastirma yapilmustir.
Evreni olusturan otellerle yapilan telefon gériismeleri dogrultusunda her otelde ortalama
250 personel oldugu 6n goriilerek genel bir hesaplama yapildiginda otuz sekiz (38) otel

isletmesinde toplam personelin yaklasik 9500 oldugu sdylenebilir.
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Evren hacminin biiytikliigiine karsilik 6rneklem biiytikliigiiniin ne kadar alinmasi

gerektigine iliskin genel bir tablo asagidaki gibidir'*;

Tablo 4.1. Evren Biiyiikliiklerine Karsihk Orneklem Biiyiikliigii
(0 =0,05; H=+0,05 ve oranlar p=20,5; q=0,5 ,i¢in)

N-n N-n N-n N-n N-n
10-10 100-80 280-162 800-260 2800-338
15-14 110-86 290-165 850-265 3000-341
20-19 120-92 300-169 900-269 3500-346
25-24 130-97 320-175 950-274 4000-351
30-28 140-103 340-181 1000-278 4500-354
35-32 150-108 360-186 1100-285 5000-357
40-36 160-113 380-191 1200-291 6000-361
45-40 170-118 400-196 1300-297 7000-364
50-44 180-123 420-201 1400-302 8000-367
55-48 190-127 440-205 1500-306 9000-368
60-52 200-132 460-210 1600-310 10000-370
65-56 210-136 480-241 1700-313 15000-375
70-59 220-140 500-217 1800-317 20000-377
75-63 230-144 550-226 1900-320 30000-379
80-66 240-148 600-234 2000-322 40000-380
85-70 250-152 650-242 2200-327 50000-381
90-73 260-155 700-248 2400-331 75000-382
95-76 270-159 750-254 2600-335 100000-384

N: Evren Biiyiikliigii —~Hacmi- n: Orneklem Biiyiikliigii-Hacmi
Kaynak: Ayhan, Ural ve Ibrahim, Kilic (2006), Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi, 2.Baski,
Ankara: Detay Yayincilik, ss.48-49.

Degerlendirmeye alinan 373 anket vardir, bu da o6rneklem igin yeterli bir

sayidir.

4.9.Veri Toplama Araglari ve Yontem

Arastirmanin literatiir boliimii, 6nceden hazirlanmis tez, kitap, bilimsel makale
gibi yazili kaynaklardan yararlanilarak hazirlanmistir. Arastirmada veri toplama teknigi
olarak anket ve yiiz yiize goriisme teknikleri tercih edilmistir. S6z konusu giiglendirici
liderlik davraniglarini igeren anket 6l¢egi olusturulurken Konczak ve digerleri (2000)
tarafindan hazirlanilan 6lgekten yararlan11m1§t1r149. Olgegin gecerliligi dogrulayici

faktor analizi ile (AMOS paket programlar1 kullanilarak) yapilmistir. Olgegin ve

148 Ayhan, Ural ve Ibrahim, Kilig (2006), Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi, 2.Baski,
Ankara: Detay Yayincilik, ss.48-49.

““Konczak,ve digerleri “Defining and measuring Empowering Leader Behaviors:Development of an
Upward Feedback Instrument”, Educational and Psychological Measurement, 60(2), 2000, ss. 307-308
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faktorlerin glivenirlik analizleri de (SPSS 15.0 paket programi ile) yapilarak Cronbach
alfa gilivenirlik katsayilar1 bulunmustur.

Anket 2 boliimden olusmaktadir. 1.b6liim 11 sorudan olusup otel ¢alisanlarinin
demografik 6zellikleri ve otel isletmesindeki konumlari ile ilgilidir.

Ikinci béliimde liderlik davranislarim degisik acilardan sorgulayan, 5 faktor
altinda toplanmis 18 sorudan olusmaktadir. Bu faktorler sunlardir; 1-Yetki verme ve
Sorumluluk 4(dort) ifadeyle sorgulanmaktadir. 2-Kendi basma karar verme 3 (lig)
ifadeyle sorgulanmaktadir. 3-Bilgi paylasimi 3 (ii¢) ifadeyle sorgulanmaktadir.4-Beceri
gelistirme 3 (ii¢) ifadeyle sorgulanmaktadir. 5-Yenilik¢i performans igin kogluk 5 (bes)
ifadeyle sorgulanmaktadir.

Anketteki sorular kapali u¢lu olup, 5°li Likert 6l¢egine gore diizenlenmistir.
Deneklerden; her bir ifade igin 1 ile 5 arasinda kendilerine en uygun sikki isaretlemeleri
istenmistir  (1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kismen katiliyorum,

4:Katiliyorum, 5:Tamamen katiliyorum). Bu anket soru formu Ek-1’de yer almaktadir.

4.10.Arastirmanin Hipotezleri

Bu g¢alismada kemer bdlgesindeki bes yildizli otel isletmelerinde; giiclendirici
liderlik davranisi boyutlarinin uygulanma durumu ve demografik 6zellikleriyle iligkisi
arastirilmis olup, durum tespiti yapilmaya calisilmigtir. Yontem olarak hipotez

olusturulmasi tercih edilmemistir.
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BESINCI BOLUM

5. VERILERIN ANALIZi VE YORUM

5.1. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen anket uygulamasi sonucunda elde edilen
veriler kodlanarak bilgisayar ortamina aktarilmis olup arastirma amaglar1 dogrultusunda
cesitli istatistiksel analizlere tabi tutulmustur.

Arastirmanin analiz kisminda SPSS 15.0 ve AMOS paket programlarindan
yararlanilmigtir. Yapilan analizlerde anlamlilik diizeyi %5 (p=0,05) olarak alinmuistir.
Anket sonuglarmin degerlendirilmesinde demografik 6zellikler ve diger sorular igin

Frekans dagilim analizleri ile t Testi ve ANOVA uygulanmustir.

5.2.Bulgular ve Yorum
Arastirma, turizm sektoriindeki otel isletmelerinde gii¢lendirici liderlik
yaklagiminin uygulanip uygulanmadigini veya ne derece uygulandiinin tespitine

yoneliktir.

5.2.1.0l¢egin Gegerlilik Analizi

Calismada kullanilan gii¢lendirici liderlik davranislar1 6l¢eginin giivenilirlik ve
gecerliginin test edilmesi i¢in giivenirlilik ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.
Givenilirlik analizi icin ig¢sel tutarlilik yontemlerinden biri olan Cronbach’s Alpha
yontemi kullanilmigtir. Bu yoOntemin varsayimlart geregi, Olg¢egin giivenilir kabul
edilebilmesi i¢in Olgegin toplanabilirlik 6zelligini bozan sorular tespit edilerek, bu
sorularin dlgekten ¢ikarilmasi gerekmektedir. Olgegin toplanabilirlik 6zelligini olumsuz
etkileyen sorularin tespit edilmesi i¢in kullanilabilecek yontemlerden birisi de soru
silindiginde alpha katsayisindaki degisimin ne olacagini degerlendirmektir. Bu
varsayimlar geregi yetki verme boyutundan 1, sorumluluk boyutundan 1 ve beceri

boyutundan 1, bilgi boyutundan 2 soru dlgekten ¢ikarilmistir.
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Olgegin yap1 gecerliliginin test edilmesi icin uygulanan dogrulayici faktdr

analizinde farkli yapisal modeller test edilerek bu modellerin veri ile uyumlar

arastirilmistir. Yapilan analizler en iyi uyum iyiligi endeksleri yetki ve sorumlulugun

tek bir faktor altinda birlestirildigi bes faktorlii yapi igin elde edilmistir. Tablo 5.1 de

elde edilen sonuglar, s6z konusu modelin veri ile tatminkar diizeyde uyum sagladigini

gostermektedir ( x2/df =2.710 (p>05); CFI=.908; TL1=.885; RMSEA=0.068).

Tablo 5.1. Gii¢lendirici Liderlik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Model

X2

df

22 /df

CFI

TLI

RMSEA

5 faktor

333.346

123

2.710

.908

.885

0.068

Sekil 5.1. Gii¢lendirici Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi
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5.2.2.0l¢egin Giivenirlik Analizi

Verilerin analizi yapilmadan 6nce 6lgegin giivenirlik analizi yapilmustir. Olgegin
Cronbach’s Alpha degeri 0.893diir. Kalayci1 2008’e gore; 0.80<a<1.00 ise 6l¢ek yiiksek
derecede giivenilir bir Olgektir. Buradan hareketle Olgegimizin yiiksek derecede

giivenilir oldugu soylenebilir*®.

Tablo 5.2. Faktorlerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

6lgek ifade Sayisi Cronbach’s Alpha
Yetki ve Sorumluluk 4 0.670
Kendi Basina Karar
3 0.643
Verme
Bilgi Paylasimi 3 0.706
Beceri Gelistirme 3 0.768
Yenilik¢i Performans
5 0.729

Icin Kocluk

Cronbach Alpha katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan Olgiitler sdyle

sualanmaktadlrlsl;

0,00 < a < 0,40 ise dlcek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise dlcek diistik giivenirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise Olcek oldukea giivenilirdir.

0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Tablo 5.2 de goriildiigii gibi; biitiin boyutlardaki Cronbach Alpha degerleri
0,60<0<0,80 degerleri arasindadir. Bu da tim boyutlarin 6lgeginin oldukca giivenilir

oldugunu gostermektedir.

10Seref Kalayci, “SPSS Uygulamal Cok Degiskenli istatistik Teknikleri”, 3.Baski, Ankara: Asil
Yayin Dagitim, 2008, s. 405.

BlK azim Ozdamar, “Paket Programlar ile Veri Analizi” (4. Baski). Eskisehir. Kaan Kitabevi, 1999, s.
500.
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5.2.3.0tel Personeli ile Tlgili Demografik Bulgular
Bu boliimde, anket formlarinin on bir sorusunu kapsayan demografik

bulgularina iliskin sonuglar tablo 5.3 ‘de yer almaktadir.

Tablo 5.3. Otel Personelinin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilim

Degerler Kategori Frekans Yiizde(%)
24 ve alt1 80 214
25-34 159 42.6
Yasiniz 35-44 109 29.2
45 ve lizeri 25 6.7
Toplam 373 100
Cinsiyetiniz Erkek 219 58.7
Kadin 154 41.3
Toplam 373 100
[kdgretim 21 5.6
Lise 131 35.1
Egitim Durumunuz Onlisans 87 23.3
Lisans 128 34.3
Lisans Ustii 6 1.6
Toplam 373 100
Miidiir 114 30.6
Statiiniiz Sef 87 23.3
Calisan 172 46.1
Toplam 373 100
On Biiro 64 17.2
Pazarlama 32 8.6
Satin Alma 35 9.4
Cahstigimz Birim Kat Hizmetleri 35 9.4
Yiyecek-Igecek 76 20.4
Insan Kaynaklari 55 14.7
Muhasebe 43 115
Diger 33 8.8
Toplam 373 100




67

Tablo 5. 3. ( Devam )

Degerler Kategori Frekans Yiizde(%)
1-3 yil 251 67.3
Kurumda 4-7 y1l 103 27.6
Calisma 8-11 yul 15 4.0
Siiresi 12 ve lizeri 4 1.1
Toplam 373 100
1-3 yil 80 21.4
4-7 y1l 117 314

Sektorde

Calisma 8-11 y1l 95 25.5
Siiresi 12 ve tizeri 81 21.7
Toplam 373 100
1 157 42.1
2 146 39.1
Bildiginiz 3 25 6.7
Yabana 4 ve lizeri 10 2.7
Dil Sayis1 Bilmiyorum 35 9.4
Toplam 373 100
Evet 273 72.7
Turizm Egitimi Alma durumu Hayir 100 27.3
Toplam 373 100
999 ve alt1 119 31.9
1000-1999 147 39.4
Ortalama 2000-2999 91 24.4
Aylik gelir 3000 ve listii 16 4.3
Toplam 373 100
Hayir 58 15.5
Kisisel gelisim ve mesleki 1-3 kez 119 31.9
sertifika programi 4-6 kez 91 24.4
7 ve yukarisi 105 28.2
Toplam 373 100

Tablo 5.3’te goriildiigii {izere arastirmaya Kkatilanlarin yas araliklarina

bakildiginda 80 kisi (% 21.4) ‘unun 24 ve alt1 yas araliginda, 159 kisi (% 42.6) gibi
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biiyiik bir kesimin 25-34 yas araliginda, 109 kisi (%29.2) ’sinin 35-44 araliginda ve 25
kisi (% 6.7) oraninda katilimcinin 45 ve {izeri yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Cinsiyetlerine bakildiginda arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu (% 58.7)’sini
219 kisi ile erkekler olustururken; (% 41.3)’lik bir oranla yani 154 kisi ile de
kadinlarin olusturdugu goriilmektedir.

Egitim durumlarina gore katilimcilarin 21 kisi (% 5.6) ‘s1 ilkogretim mezunu,
131 kisi (% 35.1) oraninda biiyiik bir kesim lise mezunu, 87 kisi (% 23.3)’ii Onlisans
mezunu, 128 kisi (% 34.3)’i lisans mezunu, 6 kisi (%1.6) oraninda yiiksek lisans
mezunudur.

Statiilerine gore bakildiginda 114 kisi (% 30.6) oraninda miidiirlere, 87 kisi (%
23.3) oraninda seflere, 172 kisi (% 46.1) oraninda otel calisanlarina uygulandigi
goriilmektedir.

Calistiklar birimler bakimdan degerlendirildiginde 64 kisi (%17.2) oraninda 6n
biiro departmaninda calisana 32 kisi (% 8.6) oraninda, pazarlama departmanina 35 kisi
(% 9.4) oraninda, satin alma departmanimna 35 kisi (% 9.4) oraninda kat hizmetleri
departmanina, 76 kisi (%20.4) oraninda yiyecek-igecek departmanina, 55 kisi (%14.7)
oraninda insan kaynaklart departmanina, 43 kisi (% 11.5) oraninda muhasebe
departmanina, 33 kiside de (% 8.8) oraninda diger departmanlarda c¢alisanlara
uygulandig1 goriilmektedir.

Kurumda ¢aligma siireleri bakimindan incelendiginde en biiyiik oran 1-3 yil
caligma siiresine sahip 251 kisiyle (% 67.3) orani temsil etmektedir. 4-7 yil arasin1 103
kisi (% 27.6) oraninda, 8-11 yil arasi ¢alisan sayist 15 kisi (% 4 ) oraninda, 12 yil ve
lizeri galisan sayisi ise sadece 4 kisi (% 1.1) oranindadir.

Sektorde galisma siireleri bakimindan incelendiginde 80 kisi (% 21.4) oraninda
1-3 yil arasinda ¢alismaktadir, 4-7 y1l arasinda 117 kisi (%31.4) oraninda ¢alisirken, en
biiyiik oran1 95 kisiyle (% 25.5) oraninda 8-11 yil arasinda ¢alisanlar almaktadir. 12 ve
tizeri y1l ¢alisan sayisi da 81 kisi (% 21.7) oraninda olusturmaktadir.

Yabanci dil bilme durumlarina bakildiginda 157 kisi (% 42.1) oraninda sadece
bir yabanci dil bilmektedir. 146 kisi (% 39.1) oraninda iki dil bilmektedir. 25 kisi (%
6.7) oraninda ti¢ dil bilirken, 10 kisi (% 2.7) oraninda 4 ve {izeri dil bilmektedir. Hig dil

bilmeyenler ise 35 kisi (% 9.4) oraninda yer almaktadir.
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Turizm egitimi alma durumlari incelendiginde ise biiylik cogunlugun 273 kisinin
(% 72.7) oraninda turizm egitimi aldig1 goriilmekle birlikte, 100 kisi (% 27.3) oraninda
almadig1 goriilmektedir.

Calisanlarin aylik ortalama gelirlerine bakildiginda 999 TL ve alti kazananlarin
sayist 119 kisi (% 31.9) oraninda olustururken, 1000-1999 TL arasi kazanan kisi sayisi
147 (% 39.4) oraninda yer almaktadir. 2000—2999 TL aras1 kazanan ise 91 kisi (% 24.4)
oranini temsil etmekte, en az payr 16 kisiyle (% 4.3) oraninda 3000 TL ve iistii
kazananlar olusturmaktadir.

Kisisel gelim ve mesleki sertifika programina katilma durumlari incelendiginde
(% 15.5) oraninda yer alan 58 kisinin higbir programa katilmadigi goriilmektedir.
Bununla birlikte 1-3 kez katilarin sayisi 119 kisi (% 31.9) oraninda, 4-6 kez katilanlarin
sayist 91 kisi (% 24.4) oraninda, 7 ve yukarisinda katilanlarin 105 kisi (% 28.2)

oraninda oldugu goriilmektedir.

5.2.4.Personel Giiclendirme Boyutuna fliskin Bulgular

5.2.4.1.Faktorlerin Genel Analizi

Gtiglendirici liderlik davraniglarinin 6lgiildiigi, 5 faktor ve 18 maddeden ibaret
5’li likert anketinin sonuglart her faktor ig¢indeki maddeler cevaplardaki katilma
diizeylerinin ylizdeleri acisindan analiz edildi. Anket maddelerdeki ifadelere katilma
diizeyleri asagidaki gibi siralanmis olup, olumsuz ifadelerle sorulan maddelerin
cevaplari veriler bilgisayar yliklendikten sonra SPSS 15.0 programindaki ilgili verilerin
diizenlenmesi programiyla (Transform recode into same variables programiyla)
puanlama yeniden diizenlendi.

Anket maddelerine katilma diizeyleri;

Kesinlikle Katilmiyorum 1 puan,

Katilmiyorum 2 puan,
Kismen Katiliyorum 3 puan,
Katiliyorum 4 puan,

Tamamen Katiliyorum 5 puan olarak belirlendi.
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Puan diizeyi arttikga gii¢lendirici liderlik davranmiglarinin uygulanma diizeyi
artmaktadir.

Faktorlerin maddeleri analiz edilirken su islemler yapildi. Her bir maddeye
cevap veren toplam 373 kisinin katilma diizeyi puanlari (SPSS 15,0 programiyla)
toplanarak, aritmetik ortalamalari, standart sapmalar1 hesaplandi. 373 kisinin katilma
diizeylerine dagilimi, yiizdeleri hesaplandi. Hesaplanan aritmetik ortalamalar asagidaki
puan araliklarina gore uygulanma diizeyi olarak adlandirildi. Ayrica uygulanan 6lgekte

olumsuz ifade edilen maddeler olumlu ifadelere doniistiiriilerek yazildu.

Madde puan ortalamasi Uygulanma Diizeyi
1-233 Gii¢lendirici liderlik davraniglar1 uygulanmamaktadir.
2,34 - 3,66 Gii¢lendirici liderlik davranislar1 kismen uygulanmaktadir.
3,67-5 Gii¢lendirici liderlik davraniglar1 uygulanmaktadir.

Tablo 5.4. Otel Cahisanlarinin Yetki Verme ve Sorumluluk Hakkindaki Genel

Diisiinceleri
. = =
YETKi VERME VE s : - 2 g s E [ x|
SORUMLULUK = = = E 2 S § ¢
S| 2 |25 | § |E& &
2 3 2 2 v
Yoneticim; N|% |N|%|N|%|N|%|N|%

Kendi ¢alisma alanimla ilgili isimi
1 | gelistirmeye yonelik gerekli |16 |43 | 34 (9.1 | 67 (18.0 (162 ¥43.4 |94 [25.2 | 3,76 | 1,06

degisiklikleri yapmama yetki verir.

Kendi g¢alisma alanimla ilgili
2 | devrettigi  yetkiye esit olarak |11 [ 2.9 | 11 |29 | 97 26.0 (149 [39.9 |105 P28.2 | 3,87 | 0,95

sorumlulugunu da bana verir.

Yetkilendirildigim alanda ortaya
3 | ¢tkan sonuglardan beni sorumlu | 9 24 | 9 |24 | 55 (14.7 |161 43.2 {139 {37.3 | 4,10 | 0,90

tutar.

Bireysel c¢alismam, performansim
4 | ve caligmamin sonuglarindan beni |13 | 3.5 | 16 |43 | 25 |6.7 |165 @44.2 |154 413 | 4,15 | 0,97

sorumlu tutar.

TOPLAM 3,97 | 0,97

Tablo 5,4’te goruldigi gibi; 1.madde de ifade edilen galisma alaniyla ilgili

gerekli degisikliklerin yapilmasina yetki verildigini diisiinenlerin oran1 % 68,6, kismen
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katilarin orant % 18,0, yetki verilmedigini diisiinenlerinde % 13,4 oraninda oldugu
anlasilmaktadir.

2. maddede ifade edilen, c¢alisana ¢alisma alaniyla ilgili yetki devredildigi
durumlarda sorumlulugunda verildigini dislinenlerin oram1 % 68,1, kismen buna
katilanlarin orani1 % 26, sorumluluk verilmedigini diisiinenlerin oran1 % 5,8 dir.

3. maddede ifade edilen, ¢alisanlarin yetkilendirildikleri alanlarda ¢ikan sonuglardan
yine kendilerinin sorumlu olduklarini diistinenlerin oran1 % 81,5, kismen buna
katilanlarin orani1 % 14,7, kendisinin sorumlu olmadigini diisiinenlerin oran1 % 4,8’dir

4. maddede ifade edilen, calisanlarin bireysel c¢alismasinin ve performansinin
sonucglarindan kendilerinin sorumlu tutulduklarim1 disiinenlerin oram1 % 85,5, buna
kismen katilanlarin oran1 % 6,7, sorumlu tutulmadigini diisiinenlerin orani ise % 7,8 dir.

Giiglendirici liderlik davraniglarindan yetki verme ve sorumluluk boyutuna
iligkin ifadelerin ortalamasinin 3.97 ve standart sapmasinin 0.97 olmasi, isletmelerde bu

boyutun uygulandigini1 géstermektedir.

Tablo 5.5. Otel Calisanlarinin Kendi Basina Karar Verme Hakkindaki Genel
Diisiinceleri

. £ £
KENDI BASINA KARAR VERME § g g = E E S S X+ |SD
=s5| & |EE5| 5§ |&&
c = = E = > c
5 E E Z = = E =
v | E |[¥EZ| 3 |f3
o 2 | 2 ol =
Yoneticim;
N|% | N|[% | N|%|N|%|N/|%

Benim birimimde bir sorun ortaya
ciktiginda ne yapmam gerektigini
1| soylemek yerine kendi ¢ozimimi | 30 |8.0 |23 |[6.2 | 86 23.1 |176 }47.2 |58 [15.5 3,56 (1,07
gelistirmem hususunda beni tesvik

eder.

Bana igimle ilgili aldigim kararlarda
2 11 {29 |36 |9.7 | 30 |8.0 (165 @¥4.2 |131 [35.2 [3,98 [1,04

giivenir.

Isimde karsilastigim sorunlara ¢dziim
3| tiretmem konusunda beni | 14 |3.8 |23 |6.2 | 76 [20.4 |149 [39.8 |111 [29.8 [3,85 (1,03

cesaretlendirir.
TOPLAM 3,79 (1,04
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Tablo 5.5°te goriildiigii gibi; 1.maddede ifade edilen galisanlarin galistiklari
birimde ¢ikan sorunlarda ¢oziim bulma konusunda yoneticisi tarafindan tesvik edildigini
diistinenlerin oram1 % 62.7, kismen katilanlarin oran1 % 23.1, tesvik edilmedigini
diistinenlerin oran1 da % 14.2°dir.

2. maddede ifade edilen ise c¢alisanlarin isleriyle ilgili aldiklari kararlar da
yoneticilerinin glivendigini diisiinenlerin oran1 % 79.4, kismen katilanlarin oran1 % 8,
giivenilmedigini diislinenlerin orani ise % 12.6°dir.

3. maddede ifade edilen ¢alisanlarin islerinde karsilastiklar1 sorunlar karsisinda
yoneticileri tarafindan cesaretlendirildiklerini diislinenlerin oran1 % 69.6, kismen buna
katilanlari oran1 % 20.4, cesaretlendirilmediklerini diisiinenlerin oran1 ise % 10’dur.

Gliglendirici liderlik davranislarindan kendi basina karar verme boyutuna iliskin
ifadelerin ortalamasmin 3.79 ve standart sapmasinin 1,04 olmasi, isletmelerde bu

boyutun uygulandigini géstermektedir.

Tablo 5.6. Otel Calisanlarinin Bilgi Paylasimn Hakkindaki Genel Diisiinceleri

o w 5 g g g c E
BILGI PAYLASIMI < = = s B = s 2 X+ SD
= 2 =4 “E" S S E 3
c = = > > T =
z E E I = £ =
S| s | f3 | § | g
M M N4 N4 N
Yo6neticim;
N % N % N % N % N %

Kaliteli  sonuglar
elde etmem igin

1| gerekli olan | 17| 46 |11 | 29 | 38| 102 157 | 42.1 | 150 | 40.2 | 4,10 | 1.01
bilgileri  benimle

paylasir.

Miisterilerimin

ihtiyag  duyacagi

2 bilgileri 14 | 37 |17 | 46 | 53 14.2 150 | 40.2 | 139 | 37.3 | 4,02 | 1,01
kargilamam

konusunda  bana
imkan saglar.

Yaptigim islerdeki
basarim ve
performansim

3| konusunda  bana
geri doniis yaparak
beni bilgilendirir.

18 | 48 | 21| 56 | 59 15.8 193 | 51.8 | 82 | 22.0 | 3,80 | 1,00

TOPLAM 397 | 1,00

Tablo 5.6’da goriildiigii gibi; 1. maddede ifade edilen calisanlarin kaliteli

sonuglar elde etmeleri konusunda yoneticilerin gerekli bilgileri sundugunu diisiinenlerin
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orant % 82.3, buna kismen katilarin oram1 % 10.2, gerekli bilgileri sunmadigin
diisiinenlerin orani ise % 7.5°dir.

2. maddede ifade edilen c¢alisanlarin misterilerin ihtiyaglart olan bilgileri
karsilamasi konusunda yoneticilerinin imkanlar sagladigini1 diistinenlerin oram1 % 77.5,
kismen buna katilanlarin oran1 % 14.2, imkanlar saglamadigini diisiinenlerin orani ise %
8.3 diir.

3. maddede ifade edilen galisanlarin yaptiklari islerdeki basar1 ve performanslari
konusunda yoneticileri tarafindan geri bildirim aldiklarni diisiinenlerin oran1 % 73.8,
kismen katilarin orani % 15.8, geri bildirim almadiklarini disiinenlerin orani da
%10.4°diir.

Gliglendirici liderlik davranislarindan bilgi paylasimi boyutuna iliskin ifadelerin
ortalamasinin 3.97 ve standart sapmasimin 1.00 olmasi, isletmelerde bu boyutun

uygulandigini gostermektedir.

Tablo 5.7. Otel Calisanlarinin Beceri Gelistirme Hakkindaki Genel Diisiinceleri

, @ s s B g s §

BECERI x s 3 g E g £ &

et = 5 = g S S S

GELISTIRME E 2 Z E 2 z £ Z

8 g E 2 E £ 8 = X+ | SD

v, 2 M M M

Yoneticim; N % | N | % N % N % N %
Benim problem

tanilama ve problem
1 | ¢dzme becerimin | 14 |3.8 | 25 | 6.7 86 | 231 | 171 | 458 | 77 | 20.6 | 3,72 | 0,98
gelismesine katk1

saglar.

Benim yeni beceriler
gelistirmem

2 14 (38 | 15 | 4.0 59 158 | 163 | 43.7 | 122 | 32.7 | 3,97 | 0,99
konusunda firsatlar

saglar.

Benim birimimde
egitim ve kabiliyet
3 14 138 | 12 | 3.2 64 | 17.2 | 144 | 38.6 | 139 | 37.2 | 4,02 | 1,00
gelistirici faaliyetleri
destekler.

TOPLAM 3,90 | 0,99
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Tablo 5.7°de goriildiigii gibi; 1 maddede ifade edilen ¢alisanlarin problemi
tanilama ve ¢6zme becerilerine yoneticilerinin katki sagladigini diisiinenlerin orant %
66.4, kismen katilarin oran1 % 23.1, katki saglamadigini diisiinenlerin oran1 % 10.5°dir.

2. maddede ifade edilen calisanlarin yeni beceriler kazanmasi konusunda
yoneticilerinin firsatlar sagladigini diisiinenlerin orant % 76.4, kismen katilarin orani
%15.8, firsatlar saglamadigini diisiinenlerin oran1 % 7.8’dir.

3. maddede ifade edilen yoneticilerin ¢alisanlarin ¢alistiklar1 birimde egitim ve
kabiliyet gelistirici faaliyetleri desteklediklerini diisiinenlerin oran1 % 75.8, kismen
katilarin oran1 % 17.2, desteklemedigini diisiinenlerin orani ise % 7°dir.

Giiglendirici liderlik davraniglarindan beceri gelistirme boyutuna iliskin
ifadelerin ortalamasinin 3.90 ve standart sapmasmin 0.99 olmasi, isletmelerde bu

boyutun uygulandigini géstermektedir.

Tablo 5.8. Otel Calisanlarimin Yenilikci Performans i¢in Kocluk Hakkindaki
Genel Diisiinceleri

o . E E

YENILIKCI PERFORMANS ICIN é’ ; ; = ; % S ;

—_ D
KOCLUK £ Z 2 E = z. 5 2

g £ | £ |£| 2 |53
¥ £ £ 5 s & |X* |SD

N € | e ¥ <

Y Oneticim;
N|% | N|%|N|%|N|%|N %

Isimle ilgili deneyim kazanma

1 | siirecimde  ortaya ¢ikan  hatali | 20 |5.4 | 70 [18.8 |124 {33.2 {129 34.6 | 30 {8.0 3,21 [1,01

uygulamalarimu tolere eder.

Benim basarisiz  olma ihtimalime
2 | ragmen yeni fikirleri denemem | 21 |5.7 | 33 |88 | 67 (18.0 {172 }46.1 | 80 |21.4 3,68 [1,07

hususunda beni cesaretlendirir.

Ben hata yaptigim zaman beni
suglamak  yerine dogruyu nasil
3 17 |46 | 23 |6.1 | 75 0.1 |163 ¥43.7 | 95 |25.5 3,79 (1,03
yapacagim konusunda bana yol

gosterir.

Beni takim ¢aligmasi  konusunda
4 13 135 | 9 |24 | 71 [19.0 |175 ©46.9 (105 |28.2 3,93 0,93

yonlendirir.

Yaptigim  iglerle  ilgili  olarak
5 | takdir,terfi ve odillendirme konusunda | 19 (5.1 | 22 [5.9 | 61 {16.4 (153 }41.0 {118 [31.6 13,88 [1,07

adil davranir.

TOPLAM 3,69 (1,02
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Tablo 5,8°de goriildiigii gibi; 1.maddede ifade edilen ¢alisanlarin isleriyle ilgili
deneyim kazanma siirecinde yaptiklari hatali uygulamalar1 yoneticilerinin tolere ettigini
diistinenlerin oranm1 % 42.6, kismen katiliyorum diyenlerin oram1 % 33.2, tolere
etmedigini diisiinenlerin sayis1 % 24.2°dir.

2. madde de ifade edilen galisanlarin basarisiz olduklari durumlarda dahi yeni
fikirleri denemeleri hususunda yoneticilerinin  kendilerini  cesaretlendirdigini
diisiinenlerin  oran1 % 67.5, kismen katiltyorum diyenlerin  oranm1 % 18,
cesaretlendirilmedigini diisiinenlerin orani ise % 14.5°dir.

3.madde de ifade edilen ise calisanlarin hata yaptiklarinda ydneticilerinin
kendilerini suclamak yerine yol gosterdiklerini diisiinenlerin orani % 69.2, kismen
katiliyorum diyenlerin oran1 % 20.1, yol gostermez diyenlerin oranlari ise % 18,7°dir.

4.madde de ifade edilen ise ¢alisanlarin yoneticileri tarafindan takim ¢alismasina
yonlendirildigini diigiinenlerin sayis1 % 75.1, kismen katiliyorum diyenlerin orant % 19,
yonlendirilmedigini diisiinenlerin sayis1 % 5.9°dur.

S.madde de ifade edilen ise calisanlarin yaptiklar1 islerle ilgili olarak
yoneticilerinin takdir, terfi ve ddiillendirme konusunda adil davrandigini diisiinenlerin
orani % 72.6, kismen Katiliyorum diyenlerin orant % 16.4, yoneticilerinin adil
olmadigini diistinenlerin orani ise % 11°dir.

Gtiglendirici liderlik davranislarindan yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutuna
iligkin ifadelerin ortalamasinin 3.69 ve standart sapmasinin 1.02 olmasi, isletmelerde bu

boyutun uygulandigini géstermektedir.

5.2.4.2.Giiclendirici Liderlik Davramslar ile Demografik Ozelliklere

Iliskin Bulgular

Bes faktor altinda toplanan giiglendirici liderlik davranislarinin, ¢alisanlara ait
demografik 6zelliklere gore analizleri parametrik testlerden t testi ve ANOVA testi ile
SPSS 15,0 paket programiyla yapildi. Cinsiyet ve turizm egitimi alip almama durumlari
bagimsiz degiskenleri iki segenek den olustugu i¢in t testi, yas durumu, 6grenim
durumu, calistig1 birim, statiisii, kurumda ve sektorde c¢alisma siireleri, gelir durumu,
yabanci dil bilgisi, kisisel gelisim-mesleki egitim programlarina katilma durumlari ve

bagimsiz degiskenleri ikiden fazla segenek igerdigi icin ANOVA testi ile analiz edildi.
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Yapilan tiim istatistiksel analizlerin sonucunda, gii¢lendirici liderlik davranislart
ile, cinsiyeti, egitim durumu, yas durumu, gelir durumu, ¢alistig1 birim, statii, sektorde
caligma siiresi, yabanci dil bilgisi, turizm egitimi almasi, kisisel gelisim-mesleki egitim
programlarina katilma durumlari arasinda istatistiksel agidan anlaml iliski bulunmustur.
Giiglendirici liderlik davranislar ile kurumda ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunamamustir.

Sirasiyla turizm egitimi alma durumlari, egitim durumlari, ¢alistiklart birim,
statiileri, kurumda caligma siiresi, sektorde ¢alisma siiresi, yabanci dil bilgisi, kisisel
gelisim ve mesleki egitim programina katilma durumu bagimsiz degiskenlerinin
giiclendirici liderlik davranislariyla iliskisine iliskin verilerin sonucuna gore ¢ikan
bilgiler asagida tablolarda verilmistir.

Cinsiyet degiskeni, erkek ve bayan c¢alisanlarina gii¢lendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup olmadigni tespit etmek

maksadiyla t testi yapilmistir.

Tablo 5.9. Gii¢lendirici Liderlik Davramslar ile Cinsiyete Iliskin T Testi

Aritmetik Standart T-Testi
Faktorler Cinsiyet N Ortalama Sapma P

Genel D. Erkek 219 3,81 ,65 ,018*
(Guglendirici Liderlik) Bayan 154 3,96 53 ,018*
Yetki ve Sorumluluk Erkek 219 3,90 16 ,030*
Bayan 154 4,06 ,55 ,022*

Kendi Bagina Karar Erkek 219 3,74 ,83 114

Verme Bayan 154 3,88 75 ,107
Bilgi Paylagimi Erkek 219 3,90 ,88 ,040*
Bayan 154 4,08 ,64 ,030*

Erkek 219 3,84 ,88 ,069

Beceri Gelistirme

Bayan 154 4,00 71 ,059

Yenilik¢i Performans igin Erkek 219 3,64 13 060

Kogluk Bayan 154 3,78 67 ,057

*p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti puan ortalamasi anlamlidir

Tablo 5.9° da goriildiigii gibi otel de ¢alisan bayan ve erkeklerin giiglendirme
diisiincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. Buna gore 219 erkek calisanin ortalamasi

3,81 iken, 154 bayanin ortalamasi 3,96 dr.
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Yapilan T- testi sonucunda genel diisiincenin Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,018 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiiciik oldugu i¢in, otel
isletmelerinde calisan personelin cinsiyeti ile giiclendirici liderlik davranislar arasinda
iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise; yetki-sorumluluk faktdriinde ve bilgi paylasimi
faktoriinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak cinsiyete iliskin anlamli fark
bulunmustur. Diger faktorlerde cinsiyete iliskin anlamli fark bulunamamistir.
Bayanlarin giiclendirici liderlik davramislarimin tiim faktorlere iliskin diisiincelerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Turizm egitim degiskeni, turizm egitimi almis olanlarla almamis olanlar arasinda
giiclendirici liderlik davranislarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup olmadiginm

tespit etmek maksadiyla T testi yapilmistir.

Tablo 5.10. Gii¢lendirici Liderlik Davramslari ile Turizm Egitimine iliskin T Testi

Aritmetik Standart T-Testi
Faktorler Turizm N Ortalama Sapma P
Egitimi
Genel D. Evet 271 3,95 ,60 ,000*
(Giiglendirici Liderlik) Hayir 102 3,64 .58 ,000*
Yetki ve Sorumluluk Evet 211 4,05 66 ,000%
Hayir 102 3,76 71 ,000*
Kendi Basina Karar Evet 271 3,89 ,80 ,000*
Verme Hayir 102 3,54 75 ,000*
Bilgi Paylasimi Evet 271 4,06 g7 ,001*
Hayir 102 3,75 ,83 ,001*
Evet 271 4,00 ,81 ,000*
Beceri Geligtirme

Hayir 102 3,66 ,78 ,000*
Yenilik¢i Performans Evet 271 3,78 71 ,001*
I¢in Kogluk Hayir 102 3,49 ,68 ,001*

*p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti puan ortalamasi anlamlidir.

Tablo 5,10°da goriildigi gibi otel ¢alisanlarindan turizm egitimi almis olanlarla
almayanlar arasinda giliglendirme diisiincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. Buna gore
271 turizm egitimi almig calisanin ortalamasi 3,95 iken, almayan 102 c¢alisanin

ortalamasi 3,64’diir.
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Yapilan T- testi sonucunda genel disiincenin Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,000 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kii¢lik oldugu icin, otel
isletmelerinde calisan personelin turizm egitimi almas1 durumu ile giigclendirici liderlik
davraniglar1 arasindaki iliski p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise biitiin faktorlerde ¢alisanlarin turizm egitimi alip
almamas1 ile ilgili olarak p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. Turizm egitimi alanlarin  giiclendirici  liderlik  davraniglarinin
uygulanmasinda tim faktorlere iliskin diislincelerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Yas degiskeni, otel isletmelerinde calisanlarin yaslart ile gii¢lendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup olmadigimi tespit etmek

maksadiyla Anova testi yapilmistir.

Tablo 5.11. Giiclendirici Liderlik Davramslari ile Yasa fliskin ANOVA Sonuglar

Aritmetik Standart Sapma Anova
Faktorler Yas N Ortalama P

Genel D. 24 ve alt1 80 3,64 71
(Giiglendirici 25-34 159 3,86 54
Liderlik) 35-44 109 4,01 ,61
45 ve lzeri 25 3,99 52

Toplam 373 3,87 ,61 ,000*
24 ve alt1 () 80 3,62 81
Vetki ve 25-34 (b) 159 3,95 ,60
Sorumluluk 35-44 (b) 109 4,20 ,64
45 ve lizeri (b) 25 4,21 ,46

Toplam 373 3,97 ,69 ,000*
24 ve alt1 () 80 3,56 ,87
Kendi Basina Karar 25-34 (b) 159 3,82 71
Verme 35-44 (b) 109 3,93 81
45 ve lizeri (b) 25 3,84 ,89

Toplam 373 3,80 ,80 ,015*
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Tablo 5.11. (Devam)

Aritmetik Standart Sapma Anova
Faktorler Yas N Ortalama P
24 ve alt1 (a) 80 3,77 ,96
25-34 (b) 159 3,95 71
Bilgi Paylasimi 35-44 (b) 109 412 73
45 ve tizeri (b) 25 4,14 ,88
Toplam 373 3,97 ,80 ,016*
24 ve alt1 (a) 80 3,60 ,93
25-34 (a,b) 159 3,92 74
Beceri Gelistirme 35-44 (b) 109 4,09 78
45 ve tlizeri (a,b) 25 3,98 ,83
Toplam 373 3,90 .82 ,001*
24 ve alt1 80 3,65 79
Yenilikgi 25-34 159 3,68 ,70
Performans Igin 35-44 109 3,73 71
Kogluk 45 ve lzeri 25 3,81 45
Toplam 373 3,70 71 ,730

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup, c¢; 3. grup) *p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti
puan ortalamasi anlamlidir.

Tablo 5.11°de gorilldigi gibi otelde ¢alisanlarinin yaslariyla ilgili olarak
giiclendirme diistincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. Buna goére 24 yas ve alt1 80
calisanin ortalamasi 3,64, 25-34 yas aras1 159 calisanin ortalamasi 3,86, 3544 yas arasi
109 ¢alisanin ortalamasi 4,01, 45 yas ve iizeri 25 ¢alisanin ortalamasi 3,81 dir.

Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiincede Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,000 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiiciik oldugu icin, otel
isletmelerinde c¢alisan personelin yasa iliskin durumu ile giigclendirici liderlik
davraniglar1 arasinda iligkinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise yetki-sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi
paylasimi, beceri gelistirme faktorlerinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak yasa
ilisgkin anlamli fark bulunmustur. Yenilik¢i performans i¢in kogluk faktoriinde yasa
iliskin anlaml1 fark bulunamamustir.

Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek igin
homojen varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmigtir. Post Hoc

sonuclar1 degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; giiclendirici liderlik
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davraniglarinin uygulanmasina iligkin en yiiksek ortalamaya 45 ve yas iizerinin sahip
oldugu goriilmektedir. 25 yas ve iistii ¢alisanlarin ortalamasi, 24 yas ve altindan yiiksek
ve anlaml fark var iken, 45 yas ve lizerinin 25-34, 35-44 yas araliklar1 arasinda anlamli
farkliliga rastlanmamustir. (Yetki ve Sorumluluk faktori, F=12,820; P<,05).

Kendi basina karar verme faktoriinde; gli¢lendirici liderlik davranislarinin
uygulanmasina iliskin en yliksek ortalamaya 35-44 yas araligimin sahip oldugu
gorilmektedir. 25 yas ve Ustii calisanlarin ortalamasi, 24 yas ve altindan yiiksek ve
anlaml fark var iken, 45 yas ve {izerinin, 25-34, 35-44 yas araliklar1 arasinda anlamli
farkliliga rastlanmamistir. (Kendi basina karar verme faktori, F=3,511; P<,05).

Bilgi paylasimi faktoriinde; giiclendirici liderlik davraniglariin uygulanmasina
iliskin en yiiksek ortalamaya 45 ve yas iizerinin sahip oldugu goriilmektedir. 25 yas ve
iistii calisanlarin ortalamasi, 24 yas ve altindan yiiksek ve anlamli fark var iken, 45 yas
ve lizerinin 25-34, 35-44 yas araliklari arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. (Bilgi
paylasimi faktori, F=3,485; P<,05).

Beceri gelistirme faktoriinde; giiglendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina
iligkin en yiiksek ortalamaya 35-44 yas araliginin sahip oldugu goriilmektedir. 35-44
yas arasi ¢alisanlarin ortalamasi, 24 yas ve altindan yiiksek ve anlamli fark var iken, 45
yas ve lizerinin, 25-34, 35-44 yas araliklar1 arasinda anlamli farkliliga rastlanmamastir.
(Beceri gelistirme faktorii, F= 5,894; P<,05).

Egitim durumu degiskeni, otel isletmelerinde calisanlarin egitimi durumlar ile
giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup olmadigini

tespit etmek maksadiyla Anova testi yapilmistir.

Tablo 5.12. Gii¢lendirici Liderlik Davramslari ile Egitim Durumuna iliskin

ANOVA Sonuclar
) Aritmetik Standart Anova
Egitim durumu
Faktorler N Ortalama Sapma P
Hkt')gretim 21 3,63 64
Genel D. -
Lise 131 3,66 ,65
(Giglendirici Onlisans 87 4,01 44
Liderlik
iderlik) Lisans 128 4,03 59
Lisansiistii 6 3,75 ,35

Toplam 373 3,87 ,61 ,000*
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Tablo 5.12. ( Devam )

Egitim durumu Aritmetik Standart Anova
Faktorler N Ortalama Sapma P

flkogretim (a) 21 375 80
Lise (a) 131 3,71 74
Yetki ve Sorumluluk Onlisans (0) 87 413 o
Lisans (b) 128 4,17 ,61
Lisansiistii (a) 6 3,79 24

Toplam 373 3,97 ,69 ,000*
Ikogretim (a) 21 3,61 .64
Lise (a) 131 3,55 ,80
Kendi Bagina Karar Onlisans (b) 87 4,01 62
Verme Lisans (b) 128 3,04 87
Lisansiistii (a,b) 6 3,77 45

Toplam 373 3,80 ,80 ,000*
[Ikogretim (a) 21 3,58 199
Lise (a) 131 3,80 ,94
Bilgi Paylasimt Onlisans (b) 87 4,09 ,62
Lisans (b) 128 4,14 ,66
Lisansiistii (a) 6 3,94 44

Toplam 373 3,97 ,80 ,001*
[kdgretim (a) 21 3,65 87
Lise (a) 131 3,66 87
Beceri Gelitirme Onlisans (b) 87 4,05 64
Lisans (b) 128 4,11 ,80
Lisansiistii (a) 6 3,61 ,32

Toplam 373 3,90 ,82 ,000*
Ikdgretim 21 3,59 ,85
Lise 131 3,57 76
Yenilik¢i Performans Onlisans 87 3,78 ,63
Icin Kogluk Lisans 128 3,79 67
Lisansiisti 6 3,66 79

Toplam 373 3,70 71 ,099

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup, c¢; 3. grup) *p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti
puan ortalamasi anlamlidur.

Tablo 5.12°de goriildiigli gibi otel ¢alisanlarmin egitim durumlari ilgili olarak
giiclendirme diisiincelerinin farklt oldugu goriilmektedir. Buna gore ilkdgretim
diizeyinde 21 galisanin ortalamasi 3,63, lise diizeyinde 131 ¢alisanin ortalamasi 3,66,
Onlisans diizeyinde 87 c¢alisanin ortalamasi1 4,01, lisans diizeyinde 128 c¢alisanin

ortalamasi 4,03, yiiksek lisans diizeyinde 6 ¢aliganin ortalamasi 3,75’dir.
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Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiince Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,000 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05°den kiiciik oldugu i¢in, otel
isletmelerinde ¢alisan personelin egitim durumu ile gii¢lendirici liderlik davraniglari
arasinda iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise yetki-sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi
paylagimi, beceri gelistirme faktorlerinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak egitim
durumlarina iliskin anlamli fark bulunmustur. Yenilik¢i performans i¢in kogluk
faktoriinde egitim durumlarina iligkin anlamli fark bulunamamaistir.

Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek i¢in
homojen varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmistir. Post Hoc
sonuclar1 degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; giiclendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasina iliskin en yiiksek ortalamaya lisans egitimi almis
calisanlarin sahip oldugu goriilmektedir. On lisans ve lisans egitimi almis calisanlarin
ortalamast ilkogretim, lise ve yiiksek lisans egitimi almis c¢alisanlardan yiiksek ve
anlamli fark var iken, 6n lisans ve lisans egitimi almis olanlar arasinda anlamli farkliliga
rastlanmamustir. (Yetki ve Sorumluluk faktorii, F= 10,250; P<,05).

Kendi basina karar verme faktoriinde; gliglendirici liderlik davranislarinin
uygulanmasina iligkin en yiiksek ortalamaya Onlisans egitimi almis ¢alisanlarin sahip
oldugu goriilmektedir. On lisans ve lisans egitimi almis calisanlarin ortalamasi
ilkdgretim Ve lise egitimi almis ¢alisanlardan yliksek ve anlaml fark var iken, 6n lisans
egitimi almis olanlarla lisans ve yiiksek lisans egitimi almis olanlar arasinda anlamli
farkliliga rastlanmamustir. (Kendi basina karar verme faktorii, F= 6,313; P<,05).

Bilgi paylasimi faktoriinde; giiglendirici liderlik davranislarinin uygulanmasina
iliskin en yiiksek ortalamaya lisans egitimi almis ¢alisanlarin sahip oldugu
goriilmektedir. On lisans ve lisans egitimi almis calisanlarin ortalamasi ilkdgretim, lise
ve yiiksek lisans egitimi almis calisanlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 6n lisans
ve lisans egitimi almig olanlar arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. (Bilgi
paylasgimi faktorii, F=4,891; P<,05).

Beceri gelistirme faktoriinde; gii¢lendirici liderlik davranislarinin uygulanmasina
iliskin en yiliksek ortalamaya lisans egitimi almig c¢alisanlarin sahip oldugu
goriilmektedir. On lisans ve lisans egitimi almis ¢alisanlarin ortalamasi ilkdgretim, lise

ve yiiksek lisans egitimi almis calisanlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 6n lisans
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ve lisans egitimi almis olanlar arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. (Beceri

gelistirme faktorii, F=6,525; P<,05).

Gelir durum degiskeni, ¢alisanlarin gelirleri ile giiglendirici liderlik davraniglart

arasinda anlamli fark olup olmadigini tespit etmek maksadiyla Anova testi yapilmistir.

Tablo 5.13. Giiclendirici Liderlik Davramslari ile Gelir Durumuna iliskin ANOVA

Aritmetik Standart Anova
Faktorler Gelir Durumu N Ortalama Sapma P
999 ve alt1 119 3,64 ,66
Genel D. 1000-1999 147 3,88 49
(Giiglendirici Liderlik) 5000-2999 ol 211 53
3000 ve iistii 16 4,08 ,52
Toplam 373 3,87 61 ,000*
999 ve alti (a) 119 3,65 79
1000-1999 (a, b) 147 3,97 57
Yetki ve Sorumluluk 2000-2999 (b, c) 91 4,31 21
3000 ve iistii (c) 16 4,44 ,58
Toplam 373 3,97 .69 ,000*
999 ve alti (a) 119 3,57 79
Kendi Bagina Karar 1000-1999 (a, b) 147 3,81 73
Verme 2000-2999 (a, b) 91 4,06 ,83
3000 ve iistii (b) 16 3,89 84
Toplam 373 3,80 ,80 ,000*
999 ve alt1 (a) 119 3,76 ,94
1000-1999 (a,b) 147 3,96 ,67
Bilgi Paylastmi 2000-2999 (b) o1 425 68
3000 ve istii (a,b) 16 4,10 87
Toplam 373 3,97 ,80 ,000*
999 ve alt1 (a) 119 3,67 ,86
1000-1999 (a,b) 147 3,92 ,69
Beceri Geligtirme 2000-2999 (b) 91 4,13 ,85
3000 ve tstii (b) 16 4,18 97
Toplam 373 3,90 ,82 ,000*
999 ve alt1 119 3,57 A7
1000-1999 147 3,74 ,62
Yenilik¢i Performans
fcin Kogluk 2000-2999 91 3,78 A7
3000 ve tistii 16 3,81 ,56
Toplam 373 3,70 71 ,139

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup) *p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti puan

ortalamasi anlamlidir.
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Tablo 5.13’de goriildiigii gibi otel de ¢alisanlarin gelir durumu ile ilgili olarak
giiclendirme diislincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. Buna gore 999 TL ve alti
kazanan 119 calisanin ortalamasi 3,64, 1000-1999 TL arasinda kazanan 147 calisanin
ortalamasi 3,88, 2000-2999 TL arasinda kazanan 91 calisanin ortalamasi 4,11, 3000TL
ve iizerinde kazanan 16 ¢alisanin ortalamasi 4,08°dir.

Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiince Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,000 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiigiik oldugu igin, otel
isletmelerinde c¢alisan personelin gelir durumlari ile giliclendirici liderlik davraniglar
arasinda iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml1 bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise yetki ve sorumluluk, kendi basina karar verme,
bilgi paylasimi, beceri gelistirme faktorlerinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak
calisanlarin gelir durumlarina iliskin anlamli fark bulunmustur. Yenilik¢i performans
icin kogluk faktdriinde c¢alisanlarin  gelir durumlarina iliskin anlamli  fark
bulunamamastir.

Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek i¢in
homojen varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmistir.Post Hoc
sonuglar1 degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; Gelir durumu 3000 TL ve
tizeri olan calisanlarin giiclendirici liderlik uygulanmasina iligkin diisiincelerinin daha
yiikksek oldugu gorilmektedir. Gelir durumu 2000 TL ve iizeri olan calisanlarin
ortalamasi, 999TL ve alt1 alan ¢alisanlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 2000TL ve
lizeri ¢alisanlarla, 1000-1999TL alan c¢alisanlar arasinda anlamli farkliliga
rastlanmamuistir. (Yetki ve Sorumluluk faktori, F=21,263; P<,05).

Kendi basina karar verme faktoriinde; Gelir durumu 2000-2999TL arasinda olan
calisanlarin gili¢lendirici liderlik uygulanmasina iligkin diisiincelerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Gelir durumu 2000-2999TL arasinda olan ¢alisanlarin
ortalamasi, 999TL ve alt1 alan calisanlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 2000-
2999TL arasinda calisanlarla, 1000-1999TL ve 3000T1 {izeri alan calisanlar arasinda
anlamli farkliliga rastlanmamastir. (Kendi basina karar verme faktorii, F=6,948; P<,05).

Bilgi paylasimi faktoriinde; Gelir durumu 2000-2999TL arasinda olan
calisanlarin giiclendirici liderlik uygulanmasina iligkin diislincelerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Gelir durumu 2000-2999TL arasinda olan calisanlarin
ortalamasi, 999TL ve alt1 alan c¢alisanlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 2000-
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2999TL arasinda caligsanlarla, 1000-1999TL ve 3000TI iizeri alan calisanlar arasinda
anlamli farklilia rastlanmamustir. (Bilgi paylagimi faktord, F= 7,001; P<,05).

Beceri gelistirme faktoriinde; Gelir durumu 3000 TL ve iizeri olan calisanlarin
giiclendirici liderlik uygulanmasima iliskin diislincelerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Gelir durumu 3000 TL ve {izeri olan ¢alisanlarin ortalamasi, 999TL ve
alt1 alan ¢alisanlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 3000TL ve iizeri ¢alisanlarla,
1000-1999TL, 2000-2999 arasinda alan c¢alisanlar arasinda anlamhi farkliliga
rastlanmamustir. (Beceri gelistirme faktori, F= 6,500; P<,05).

Calistigi birim degiskeni, otel isletmelerinde ¢alisanlarin calistigt birim ile
giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup olmadigini

tespit etmek maksadiyla Anova testi yapilmistir.

Tablo 5.14. Giiclendirici Liderlik Davramslari ile Cahstig1 Birime Iliskin ANOVA

Sonuclarn
Aritmetik Standart Anova
Faktorler Castia Birim N Ortalama Sapma P

On biiro 64 3,98 52
Pazarlama 32 4,14 ,45
Satin Alma 35 3,79 61
Genel D. Kat Hizmetleri 35 4,10 .38
(Giiglendirici Yiyecek-Igecek 76 3,66 75
Liderlik) Insan Kaynaklar 55 3,86 ,58
Muhasebe-Finansman 43 4,00 42
Diger 33 3,54 12

Toplam 373 3,87 ,61 ,000*
On biiro (a, b, c) 64 4,05 48
Pazarlama (b, c) 32 4,11 ,56
Satin Alma (b, c) 35 4,14 70
Vetki ve Kat Hier1etIeri (c) 35 4,20 53
Sorumluluk | Yiyecek-Igecek (a) 76 3,64 ,83
Insan Kaynaklari (a, b, c) 55 4,03 64
Muhasebe-Finansman 43 4,10 49

(b.¢)

Diger (a, b) 33 3,72 ,90

Toplam 373 3,97 ,69 ,000*




Tablo 5.14. ( Devam )
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Aritmetik Standart Anova
Faktorler Calistigt Birim N Ortalama Sapma P

On biiro 64 3,81 79
Pazarlama 32 4,00 76
Satin Alma 35 3,65 91
Kendi Basina Karar Kat Hizmetleri 35 3,96 ,66
Verme Yiyecek-igecek 76 3,67 ,90
Insan Kaynaklari 55 3,78 76
Muhasebe-Finansman 43 4,06 ,55
Diger 33 3,56 ,86

Toplam 373 3,80 ,80 ,054
On biiro (b, c) 64 4,16 .70
Pazarlama (c) 32 4,32 ,56
Satin Alma (a, b, c) 35 3,87 67
Bilgi Paylagimi Kat Hizmetleri (c) 35 4,35 .39
Yiyecek-Igecek (a,b) 76 3,71 1,07
Insan Kaynaklar1 (a, b, ¢) 55 3,88 62
Muhasebe-Finansman ( b, c) 43 4,16 .56
Diger (a) 33 3,52 ,98

Toplam 373 3,97 ,80 ,000*
On biiro (a, b, ) 64 4,04 71
Pazarlama (c) 32 4,25 ,68
Satin Alma (a, b, ¢) 35 3,79 ,80
Kat Hizmetleri (b, c) 35 4,15 51
Beceri Gelistirme Yiyecek-Icecek ( a, b) 76 3,63 1,04
Insan Kaynaklar1 (a, b, ¢) 55 3,98 79
Muhasebe-Finansman(a, b, c) 43 4,00 57
Diger (a) 33 3,56 88

Toplam 373 3,90 ,82 ,000*
On biiro (b, ¢) 64 3,85 67
Pazarlama (c) 32 4,03 51
Satin Alma (a, b) 35 3,53 79
Yenilik¢i Kat Hizmetleri (b, c) 35 3,83 ,54
Performans Igin Yiyecek-Icecek (a, b, ) 76 3,67 79
Kogluk Insan Kaynaklar (a, b, c) 55 3,61 ,68
Muhasebe-Finansman( a, b, c) 43 3,71 57
Diger (a) 33 3,34 85

Toplam 373 3,70 71 ,002*

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup, c; 3. grup) *p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti

puan ortalamasi anlamlidir.
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Tablo 5.14°de goriildiigii gibi otel de galisanlarin ¢alistiklar: birimle ilgili olarak
giiclendirme diisiincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. Buna gére On biiro
departmaninda 64 calisanin ortalamasi 3,98, pazarlama departmaninda 32 calisanin
ortalamasi 4,14, satin alma departmaninda 35 ¢alisanin ortalamasi 3,79, kat hizmetleri
35 calisanin ortalamasi 4,10, yiyecek —igecek departmaninda 76 g¢alisanin ortalamasi
3.66, insan kaynaklari departmaninda 55 c¢alisanin ortalamasi 3,86, muhasebe-
finansman departmaninda 43 ¢alisanin ortalamasi 4,00, diger departmanlarda ¢alisan 33
otel ¢alisanin ortalamasi 3,54diir.

Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiince Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,000 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiiglik oldugu igin, otel
isletmelerinde c¢alisan personelin calistigt birim ile gili¢lendirici liderlik davraniglari
arasinda iligskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise yetki-sorumluluk, yenilik¢i performans igin
kogluk, bilgi paylasimi, beceri gelistirme faktorlerinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak galistigi birime iliskin anlamli fark bulunmustur. Kendi basina karar verme
faktoriinde calistigi birime iliskin anlamli fark bulunamamustir.

Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek icin
homojen varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmigtir. Post Hoc
sonuglar1 degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; giiglendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasma iliskin en yiiksek ortalamaya sahip departmanin kat
hizmetleri oldugu goriilmektedir. Kat hizmetleri departmani, yiyecek —igcecek ve diger
departmanlarindan yiiksek iken, satin alma, insan kaynaklari, muhasebe-finansman,
pazarlama ve On biiro departmanlari ile arasinda anlamli farkliliga rastlanmamaistir.
Muhasebe-finansman, pazarlama ve satin alma departmanlart yiyecek-igecek
departmanindan yiiksek iken, diger, insan kaynaklar1 ve 6n biiro departmanlar1 arasinda
anlamli farklilik gézlenmemistir. (Yetki ve Sorumluluk faktorii, F= 4,799; P<,05).

Bilgi paylasimi faktoriinde; giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina
iligkin en yiiksek ortalamaya sahip departmanlarin pazarlama ve kat hizmetleri oldugu
goriilmektedir. Pazarlama ve kat hizmetleri departmanlari, yiyecek —icecek ve diger
departmanlarindan yiiksek ve anlamli fark var iken, satin alma, insan kaynaklari,
muhasebe-finansman ve on biiro departmanlar1 ile arasinda anlamli farkliliga

rastlanmamistir. Muhasebe-finansman ve 6n biiro departmanlari, diger departmandan



88

yiiksek ve anlamli fark var iken, yiyecek-icecek, satin alma ve insan kaynaklari
departmanlar1 arasinda anlamli farklilik gézlenmemistir. (Bilgi paylagimi faktorti,
F=6,223; P<,05).

Beceri gelistirme faktoriinde; giiglendirici liderlik davranislari uygulanmasina
iligkin en yiiksek ortalamaya sahip departmanin pazarlama oldugu goriilmektedir.
Pazarlama departmani, yiyecek —igecek ve diger departmanlarindan yiiksek ve anlamli
fark var iken, kat hizmetleri, satin alma, insan kaynaklari, muhasebe-finansman ve 6n
biiro departmanlar1 ile arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. Kat hizmetleri
departmani, diger departmandan yiiksek iken, yiyecek-igecek, satin alma, insan
kaynaklari, muhasebe-finansman ve 6n biiro departmanlar1 arasinda anlamli farklilik
gbzlenmemistir. ( Beceri faktorii; F=4,020; P<,05).

Yenilik¢i performans i¢in kogluk faktoriinde; giiclendirici liderlik davranislar
uygulanmasina iligkin en yiiksek ortalamaya sahip departmanin pazarlama oldugu
goriilmektedir. Pazarlama departmani, satin alma ve diger departmanlarindan yiiksek
iken, insan kaynaklari, yiyecek-icecek, muhasebe-finansman, kat hizmetleri ve 6n biiro
departmanlari ile arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. Kat hizmetleri ve 6n biiro
departmanlari, diger departmandan yiiksek iken, yiyecek-igecek, satin alma, insan
kaynaklari, —muhasebe-finansman  departmanlart  arasinda  anlamli  farklilik
gozlenmemistir. (Kogluk faktorii; F=3,327; P<,05).

Statli degiskeni, otel isletmelerinde calisanlarin statiileri ile giiclendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup olmadigmi tespit etmek

maksadiyla Anova testi yapilmistir.

Tablo 5.15. Giiclendirici Liderlik Davramslari ile Statiiye iliskin ANOVA

Sonuglar
Aritmetik Standart Anova
Faktorler Statii N Ortalama Sapma P
Miidiir 114 411 ,60
Genel D.
Sef 87 3,96 45
Giiglendirici
o Calisan 172 3,66 ,62
Liderlik
Toplam 373 3,87 ,61 ,000*
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Tablo 5.15. ( Devam )

Aritmetik Standart Anova
Faktorler Statii N Ortalama Sapma P
Miidiir (c) 114 4,33 ,56
Yetki ve Sef (b) 87 4,04 ,55
Sorumluluk Calisan (a) 172 3,69 ,70
Toplam 373 3,97 ,69 ,000*
Miidiir (b) 114 4,04 ,82
Kendi Basina
Sef (b) 87 3,86 ,70
Karar Verme
Calisan (a) 172 3,60 78
Toplam 373 3,80 ,80 ,000*
Midiir (b) 114 4,23 ,68
Bilgi Paylasimi Sef (b) 87 4,07 28
Calisan (a) 172 3,75 ,90
Toplam 373 3,97 ,80 ,000*
Midiir (b) 114 4,14 ,83
Sef (b) 87 4,08 57
Beceri Gelistirme
Calisan (a) 172 3,66 ,85
Toplam 373 3,90 ,82 ,000*
Miidiir 114 3,80 72
Yenilik¢i
, Sef 87 3,73 ,60
Performans I¢in
Calisan 172 3,61 74
Kogluk
Toplam 373 3,70 71 ,076

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup, c¢; 3. grup) *p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti
puan ortalamasi anlamlidir.

Tablo 5.15°de goriildiigii gibi otel de ¢alisanlarin statiileri ilgili olarak
giclendirme distlincelerinin  farkli oldugu goriilmektedir. Buna gbére miidiir
konumundaki 114 calisanin ortalamasi 4,11, sef konumundaki 87 calisanin ortalamasi
3,96, calisan konumundaki 172 calisanin ortalamasi1 3,66°dir. Ancak bu farkin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini anlamak i¢in Anova testi yapilmistir.

Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiince Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,00 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiigiik oldugu i¢in, otel
isletmelerinde ¢alisan personelin statiisii ile gii¢lendirici liderlik davraniglar1 arasinda
iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise yetki-sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi

paylasimi, beceri gelistirme faktorlerinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak ¢alisanin
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statli durumuna iligkin anlamli fark bulunmustur. Yenilik¢i performans igin kogluk
faktoriinde statii durumlarina iliskin anlamli fark bulunamamastir.

Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek igin
homojen varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmistir. Post Hoc
sonuglar1 degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; giiglendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasina iliskin ortalamada en yiliksek midiirliik statiisiiniin
oldugu goriilmektedir. Midiir, sef ve calisan statiilerinden yiiksek iken, sef sadece
calisan statiisiinden yiiksektir. Miidiirliik statiisiiniin, sef ve ¢alisan statiileri arasinda
anlamli fark vardir. Sef statiileri ile c¢alisan statiileri arasinda da anlamli fark
bulunmustur. (Yetki ve Sorumluluk faktorii, F=35,963; P<,05).

Kendi basina karar verme faktoriinde; giliclendirici liderlik davranislar
uygulanmasina iliskin en yiiksek ortalamaya sahip statiinin  miudirlik oldugu
goriilmektedir. Miidiir, ¢alisan statlisiinden yiiksek iken, sef statiisiindekilerle miidiirliik
statlisiindekiler arasinda anlamli farklilik gézlenmemistir. (Kendi basina karar verme
faktori, F=11,229; P<,05).

Bilgi paylasimi faktoriinde; gii¢lendirici liderlik davranislari uygulanmasina
iligkin en yiliksek ortalamaya sahip statiiniin miidiirlik oldugu goriilmektedir. Midiir,
calisan statiisiinden yiiksek iken, sef statiisiindekilerle miidiirliik statiisiindekilerle
anlamli farklilik rastlanmamustir. (Bilgi paylasimi faktori, F= 13,814; P<,05).

Beceri gelistirme faktoriinde; giiclendirici liderlik davranislart uygulanmasina
iliskin den yiiksek ortalamaya sahip statiiniin midiirliik oldugu goriilmektedir. Miidiir,
calisan statiisiinden yiiksek iken, sef statiisiindekilerle miidiirliik statiisiindekilerle
anlaml farklilik rastlanmamistir. (Beceri gelistirme faktorii, F= 15,662; P<,05).

Sektorde caligma siiresi degiskeni, otel isletmelerinde c¢alisanlarin sektorde
calisma siireleri ile giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasi arasinda anlamli

fark olup olmadigini tespit etmek maksadiyla Anova testi yapilmistir.
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Tablo 5.16. Giiglendirici Liderlik Davramslari ile Sektorde Calisma Siiresine
Tliskin ANOVA Sonuglan

Aritmetik Anova
Faktirler Sektorde N Ortalama Standart Sapma b
Calisma Siiresi
Genel D. 1-3y1l 80 3,58 ,66
(Giiglendirici 47yl 117 3,90 46
Liderlik) 8-11 y1l 95 4,00 ,56
12 yil ve tizeri 81 3,95 71
Toplam 373 3,87 ,61 ,000*
1-3 y1l (a) 80 3,61 ,82
Vetki ve 4-7 y1l (b) 117 3,93 ,55
Sorumluluk 8-11 y1l (b,c) 95 4,07 ,63
12 y1l ve tizeri (c) 81 4,26 ,63
Toplam 373 3,97 ,69 ,000*
1-3 yil (a) 80 3,47 ,84
Kendi Basina Karar 4-7 yil (b) 117 3,90 61
Verme 8-11 y1l (b) 95 3,94 73
12 y1l ve tizeri (b) 81 3,81 ,98
Toplam 373 3,80 ,80 ,000*
Bilgi Paylasimt 1-3 yil (a) 80 3,69 ,94
4-7y1l (a, b) 117 3,96 ,65
8-11 yil (b) 95 4,15 ,66
12 yil ve tizeri (b) 81 4,06 91
Toplam 373 3,97 ,80 ,001*
1-3 y1l (a) 80 3,55 ,85
4-7 yil (b) 117 3,98 ,65
Beceri Gelistirme 8-11 yil (b) 95 4,05 73
12 yil ve tizeri (b) 81 3,98 ,99
Toplam 373 3,90 ,82 ,000*
1-3y1l 80 3,58 ,66
Yenilikgi 4-7 y1l 117 3,90 46
Performans I¢in 8-11 y1l 95 4,00 .56
Kogluk 12 y1l ve tizeri 81 3,95 71
Toplam 373 3,87 ,61 ,204

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup, c; 3. grup) *p< 0.05 yanilma olasilig1
diizeyinde beklenti puan ortalamasi anlamlidir.

Tablo 5.16°da goriildigii gibi otel de calisanlarin sektorde c¢alisma siireleri ile
ilgili olarak giiglendirme disiincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. Buna gore 1-3 yil

arasinda 80 calisanin ortalamasi 3,58, 4-7 yil arasinda 117 ¢alisanin ortalamasi 3,90, 8-
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11 yil arasinda 95 calisanin ortalamasi 4,00, 12 yil ve tizeri 81 c¢alisanin ortalamasi 3,95’
dir.

Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiince Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,00 oldugu goériilmektedir. S6z konusu deger 0,05°den kiiciik oldugu i¢in, otel
isletmelerinde calisan personelin sektorde c¢alisma siiresi ile giiclendirici liderlik
davraniglart arasinda iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise yetki-sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi

paylasimi, beceri gelistirme faktorlerinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak
calisanlarin sektorde c¢alisma siiresine iliskin anlamli fark bulunmustur. Yenilik¢i
performans i¢in kogluk faktoriinde ¢alisanlarin sektérde ¢alisma siiresine iliskin anlaml
fark bulunamamastir.
Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek i¢in homojen
varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmistir. Post Hoc sonuglari
degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; Sektorde galigma siiresi olarak 12
yil ve lizerinde c¢alisanlarin gii¢lendirici liderlik davranislarinin uygulanmasina iliskin
diisiincelerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 8 yil ve iizeri ¢alisanlarin ortalamasi
1-3 yil arasinda ¢alisanlardan yiiksek ve anlamli fark varken, 8-11 y1l arasinda ¢alisanlar
ile 12y1l ve {izeri galisanlar arasinda anlamli fark bulunmamustir. (Yetki ve Sorumluluk
faktorii, F=10,250; P<,05).

Kendi basina karar verme faktoriinde; sektdrde calisma siiresi olarak 8-11 yil
arasinda calisanlarin  giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iligskin
diisiincelerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 4 yil ve {izeri ¢alisanlarin ortalamasi
1-3 yil arasinda ¢aliganlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 4-7 yil arasinda
calisanlarla, 8-11 yil ve 12y1l ve iizeri ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmamustir.
(Kendi basina karar verme faktorii, F=6,124; P<,05).

Bilgi paylasimi faktoriinde; sektorde ¢alisma siiresi olarak 8-11 yil arasinda
calisanlarin giiglendirici liderlik davranislarinin uygulanmasina iliskin diisiincelerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 8-11 yil ve 12 ve iizeri ¢alisanlarin ortalamasi 1-3
yil arasinda c¢alisanlardan yiiksek ve anlamli fark var iken, 8-11 yil arasinda calisanlarla,
4-7 yil ve 12y1l ve iizeri ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmamistir (Bilgi paylasimi

faktorii, F= 5,518; P<,05).
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Beceri gelistirme faktoriinde; sektorde calisma siiresi olarak 8-11 yil arasinda
calisanlarin giiglendirici liderlik davranislarinin uygulanmasina iliskin diisiincelerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 4 yil ve {lizeri ¢alisanlarin ortalamasi 1-3 yil arasinda
calisanlardan yliksek ve anlamli fark var iken, 4-7 yil arasinda ¢alisanlarla, 8-11 yi1l ve
12y1l ve lizeri ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmamistir. (Beceri gelistirme faktorii,
F=6,642; P<,05).

Yabanci dil bilgisi degiskeni, otel isletmelerinde galisanlarin yabanci dil bilgisi
ile giiglendirici liderlik davranislarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup

olmadigini tespit etmek maksadiyla Anova testi yapilmistir

Tablo 5.17. Gii¢lendirici Liderlik Davramslari ile Yabanci Dil Bilgisine fliskin

ANOVA Sonuglar:
Faktorler Yabana Dil Bilgisi N Aritmetik Standart Anova
Ortalama Sapma P

1 157 4,03 73
Genel D. 2 146 2,00 82
(Giiglendirici 3 5 417 70
Liderlik) 4ve tzeri 10 3,56 1.30
Bilmiyorum 35 3,59 79

Toplam 373 3,97 ,80 ,000*
1 (b) 157 4,04 68
2 (b) 146 4,04 62
Yetki ve 3(a b) 25 3,88 75
Sorumluluk 4 ve tizeri (a) 10 3,47 1,02
Bilmiyorum (a, b) 35 3,55 63

Toplam 373 3,97 ,69 ,000*
1 157 3,79 79
2 146 3,90 ,83
Kendi Basina Karar 3 25 3.70 93
verme 4 ve tzeri 10 3,56 68
Bilmiyorum 35 3,56 ,55

Toplam 373 3,80 ,80 ,158
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Tablo 5.17. ( Devam )
Yabana Dil Bilgisi N Aritmetik Standart Anova
Faktorler Ortalama Sapma P
1(a b) 157 4,03 73
2(ah) 146 4,00 ,82
Bilgi Paylagim 3 (b) 25 4,17 .70
4 ve lizeri (a) 10 3,56 1,30
Bilmiyorum (a, b) 35 3,59 79
Toplam 373 3,97 ,80 ,010*
1(a b) 157 3,92 74
2 (b) 146 4,00 ,85
3 (b) 25 4,02 71
Beceri Gelistirme
4 ve tizeri (a, b) 10 3,66 1,00
Bilmiyorum (a) 35 3,40 87
Toplam 373 3,90 ,82 ,002*
1(a, b) 157 3,72 ,68
2(a, D) 146 3,76 71
Yenilik¢i
. 3 (b) 25 3,90 ,69
Performans Igin
4 ve tizeri (a) 10 3,30 ,95
Kogluk
Bilmiyorum (a) 35 3,30 ,63
Toplam 373 3,70 71 ,002*

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup) *p< 0.05 yanilma olasiligi diizeyinde beklenti puan

ortalamasi anlamlidir

Tablo 5.17°de goriildiigii gibi otel de ¢alisanlarin yabanci dil bilgileri ile ilgili
olarak gii¢lendirme disiincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. Buna gére 1 dil bilen
157 calisanin ortalamasi 4,03, 2 dil bilen 146 ¢alisanin ortalamas1 4,00, 3 dil bilen 25
calisanin ortalamasi 4,17, 4dil ve iizeri bilen 10 c¢alisanin ortalamasi 3,56, hi¢ dil
bilmeyen 35 ¢alisanin ortalamasi 3,59 dur.

Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiince Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,000 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kii¢lik oldugu icin, otel
isletmelerinde calisan personelin yabanci dil bilgisi ile giliglendirici liderlik davraniglar
arasinda iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise Yyetki-sorumluluk, yenilik¢i performans igin
kogluk, bilgi paylasimi, beceri gelistirme faktorlerinde p<0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak yabanci dil bilgisine iliskin anlamli fark bulunmustur. Kendi basina karar verme

faktoriinde yabanci dil bilgisine iliskin anlamli fark bulunamamustir.
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Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek i¢in
homojen varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmigtir. Post Hoc
sonuglar1 degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; yabanci dil bilgisi olarak 2
dil bilen ¢alisanlarin giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iligskin
diisiincelerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 1 ve 2 yabanci dil bilen ¢alisanlarin
giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iligkin ortalamasi, 4 dil ve tlizerinde
bilenlerden yliksek ve anlamli fark var iken, 3 dil bilenler ve hi¢ bilmeyenlerle arasinda
anlamli farkliliga rastlanmamustir. (Yetki ve Sorumluluk faktorii, F= 5,835; P<,05).

Bilgi paylasimi faktoriinde; yabanci dil bilgisi olarak 3 dil bilen calisanlarin
giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iliskin diislincelerinin daha ytiksek
oldugu goriilmektedir. 3 yabanct dil bilen c¢alisanlarin gii¢lendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasina iliskin ortalamasi, 4 dil ve {lizerinde bilenlerden yiiksek
ve anlamli fark var iken, 1,2 dil bilenler ve hi¢ bilmeyenlerle arasinda anlamli farkliliga
rastlanmamustir. (Bilgi paylasimi faktori, F= 3,397; P<,05).

Beceri gelistirme faktdriinde; yabanci dil bilgisi olarak 3 dil bilen calisanlarin
giiclendirici liderlik davranislarinin uygulanmasina iliskin diislincelerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. 2 ve 3 yabanci dil bilen calisanlarin giiglendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasima iliskin ortalamasi, hi¢ dil bilmeyenlerden yiiksek ve
anlamli fark var iken, 1 dil ve 4 ve lizeri dil bilenler arasinda anlamli farkliliga
rastlanmamustir. (Beceri gelistirme faktori, F= 4,277; P<,05).

Yenilik¢i performans i¢in kocluk faktoriinde; yabanci dil bilgisi olarak 3 dil
bilen c¢alisanlarin  giiglendirici liderlik davramiglarinin  uygulanmasina iligkin
diisiincelerinin daha yiliksek oldugu goriilmektedir. 3 yabanci dil bilen calisanlarin
giiclendirici liderlik davranislarinin  uygulanmasina iliskin ortalamasi, hi¢ dil
bilmeyenler ve 4 dil ve tizerinde bilenlerden yiiksek ve anlamli fark var iken, 1 ve 2 dil
bilenler arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. (Yenilik¢i performans i¢in kogluk
faktorii, F= 4,431; P<,05).

Kisisel gelisim-mesleki egitim degiskeni, otel isletmelerinde calisanlarin kisisel
gelisim-mesleki egitim programia katilma durumlarn ile giiclendirici liderlik
davraniglarinin uygulanmasi arasinda anlamli fark olup olmadigimi tespit etmek

maksadiyla Anova testi yapilmistir.
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Tablo 5.18. Giiglendirici Liderlik Davramslari ile Kisisel Gelisim-Mesleki Egitim
Programina Katilmasina iliskin ANOVA Sonuclari

Aritmetik Standart Anova
Faktorler Egitim Katihm N Ortalama Sapma P

Hayir 58 3,48 ,66
Genel D. 1-3 kez 119 3,72 63
(Giiglendirici Liderlik) 16 Kez ol 3.8 52
7 ve lizeri 105 4,16 45

Toplam 373 3,87 ,61 ,000*
Hayir (a) 58 3,62 ,85
1-3kez (3) 119 3,77 72
Yetki ve Sorumluluk 4-6 kez (b) 91 4,10 ,52
7 ve tzeri (b) 105 4,27 51

Toplam 373 3,97 ,69 ,000*
Hayir (a) 58 3,40 ,76
Kendi Bagina Karar 1-3 kez (a,b) 119 3,64 83
Verme 4-6 kez (b,c) 91 3,89 72
7 ve lizeri (c) 105 4,11 72

Toplam 373 3,80 ,80 ,000*
Hayir (a) 58 3,55 1,00
1-3 kez (a,b) 119 3,81 81
Bilgi Paylagimu 256 kez (b.0) o1 4,04 60
7 ve lizeri (C) 105 4,29 ,61

Toplam 373 3,97 ,80 ,000*
Hayr (a) 58 3,41 95
1-3 kez (b) 119 373 82
Beceri Gelistirme 4-6 kez (c) 91 4,08 63
7 ve lizeri (C) 105 4,23 71

Toplam 373 3,90 ,82 ,000*
Hayr (a) 58 3,42 71
Yenilik¢i Performans Igin 13 kez (ab) 1o 301 81
Kogluk 4-6 kez (b) 91 3,78 ,69
7 ve tizeri (b) 105 3,88 ,53

Toplam 373 3,70 71 ,000*

Tukey HSD Post Hoc testi (a; 1.grup, b; 2.grup, c; 3. grup) *p< 0.05 yanilma olasilig1 diizeyinde beklenti

puan ortalamasi anlamlidir

Tablo 5.18’de gorildiigii gibi otel de ¢alisanlarin kisisel gelisim mesleki egitim
programina katilmasi ile ilgili olarak giiclendirme diisiincelerinin farkli oldugu

goriilmektedir. Buna gore kisisel gelisim—mesleki egitim programlarina katilma
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durumlari higbir programa katilmayan 58 calisanin ortalamasi 3,48, 1-3 kez katilan 119
calisanin ortalamasi 3,72, 4-6 kez 91 calisanin ortalamasi 3,98, 7 ve iizeri programa
katilan ¢alisanin ortalamasi 4,16°dir.

Yapilan Anova testi sonucunda genel diisiince Sig.(Anlamlilik) siitunundaki
degerin 0,000 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiigiik oldugu igin, otel
isletmelerinde ¢alisan personelin kisisel gelisim—mesleki egitim programlarina katilma
durumlan ile giiclendirici liderlik davraniglar1 arasinda iliskinin p<0,05 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Faktorleri inceledigimizde ise yetki ve sorumluluk, kendi bagina karar verme,
bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve Yenilik¢i performans i¢in kogluk tiim faktorlerde
p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak calisanlarin kisisel gelisim ve mesleki egitim
programina katilma durumlarina iliskin anlamli fark bulunmustur.

Gozlemlenen bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek icin
homojen varyans varsayimi altinda Tukey HSD Post Hoc testi uygulanmistir. Post Hoc
sonuclar1 degerlendirildiginde yetki ve sorumluk faktoriinde; 7 ve iizeri programa
katilan c¢alisanlarin  gili¢lendirici liderlik davranislarinin  uygulanmasina iligkin
ortalamasi en yiiksek oldugu goriilmektedir. Egitim programlarina hi¢ katilmayanlarla,
1-3 kez katilarin ortalamasi, 4 ve iizeri programa katilan ¢aligsanlarin ortalamasindan
diistik ve anlamli fark vardir. Egitime hi¢ katilmayanlar ve 1-3 kez katilanlar arasinda ve
4-6 kez ve 7 lzeri katilanlar arasinda da anlamli bir farkliliga rastlanmamusgtir. (Yetki
ve Sorumluluk faktorii, F=18,286; P<,05).

Kendi basina karar verme faktoriinde; 7 ve iizeri programa katilan calisanlarin
giiclendirici liderlik davranislarinin uygulanmasina iliskin ortalamasi en yiiksek oldugu
goriilmektedir. 7 ve iizeri programa katilan ¢alisanlarin ortalamasi, hi¢ katilmayan ve 1-
3 kez katilanlarin ortalamasindan yiiksek ve anlamli fark var iken, 4- 6 arasinda
egitimlere katilanlarla, 7 ve iizeri egitime katilanlar arasinda anlamli fark yoktur. 4 -6
aras1 egitime katilarin ortalamasi, hi¢ katilmayanlarin ortalamasindan yiiksek ve anlaml
fark var iken , 1-3 kez egitime katilanlarla, 4-6 kez egitime katilanlar arasinda anlamli
farkliliga rastlanmamustir. (Kendi basina karar verme faktorii, F= 13,275; P<,05).

Bilgi paylasimi faktorii; 7 ve iizeri programa katilan calisanlarin giiclendirici
liderlik davraniglarinin  uygulanmasina iligkin ortalamas1 en yiiksek oldugu

goriilmektedir. 7 ve lizeri programa katilan ¢aliganlarin ortalamasi, hi¢ katilmayan ve 1-
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3 kez katilanlarin ortalamasindan yiiksek ve anlaml fark var iken, 4- 6 kez egitimlere
katilanlarla, 7 ve {izeri egitime katilanlar arasinda anlamli fark yoktur. 4 -6 arasi egitime
katilarin ortalamasi, hi¢ katilmayanlarin ortalamasindan yiiksek ve anlamh fark var
iken, 1-3 kez egitime katilanlarla, 4-6 kez egitime katilanlar arasinda anlamli farkliliga
rastlanmamustir. (Bilgi paylagimi faktori, F= 13,381; P<,05).

Beceri gelistirme faktorii; 7 ve lizeri programa katilan ¢alisanlarin giiclendirici
liderlik davraniglarinin  uygulanmasina iliskin ortalamas1 en yiiksek oldugu
gorilmektedir. 7 ve lizeri programa katilan c¢aliganlarin ortalamasi, hi¢ katilmayan ve 1-
3 kez katilanlarin ortalamasindan yiiksek ve anlaml fark var iken, 4- 6 kez egitimlere
katilanlarla, 7 ve tizeri egitime katilanlar arasinda anlamli fark yoktur. (Beceri
gelistirme faktort, F= 17,828; P<,05).

Yenilik¢i performans i¢in kocgluk; 7 ve lizeri programa katilan g¢alisanlarin
giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iligkin ortalamasi en yiiksek oldugu
goriilmektedir. 7 ve Tlzeri programa katilan calisanlarin ortalamasi, egitime hig
katilmayanlarin ortalamasindan yiiksek ve anlamli fark var iken, 7 ve iizeri programa
katilanlarla, 1-3 ve 4-6 arasinda katilanlarla arasinda anlaml farkliliga rastlanmamastir.

(Yenilikgi performans i¢in kogluk faktorii, F= 6,376; P<,05).

5.3.Tartisma

Secgin (2007), hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinin personel
giiclendirmeyi ne derece uyguladiklarina iligkin arastirmasimni Ankara ilindeki 4 ve 5
yildizl1 otellerde yaparak, elde edilen bulgulara gore de gereken diizeyde uygulanmadigi
gérﬁlmﬁstﬁrlsz. Bu ¢alismada Antalya ili kemer il¢esinde kemer bdlgesinde bulunan otel
isletmelerinde  calisanlara  giiclendirici  liderlik  davranislart  yeterli  diizeyde
uygulanmaktadir.

Konzack ve digerleri (2000), giiclendirici liderlik davranisini yaptiklar
¢alismalarinda 6 boyutta yer alirken™®, bu arastirma sonucuna gére 5 boyutta toplanms
yetki ve verme ve sorumluluk boyutlar1 birlestirilmistir.

Ogiit ve digerleri (2007), Antalya ili bes yildizl1 otel isletmelerinde yaptiklari

giiclendirme ¢alismalariyla ilgili olarak, konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin miisteri

152 Secgin, a.g.e., s.2.
153 Konzack ve digerleri, a.g.e, s.
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ile yiiz yiize iletisim sagladig1 hizmet birimlerinde, personelin 6zellikle gii¢lendirildigi

bulgularindan anlasiimaktadir™*

. Kemer bolgesine yapilan bu ¢aligmanin bulgularina
gore de misteri ile yliz yiize iletisim saglanan birimlerde 6zellikle 6n biiro
departmaninda gii¢glendirmenin uygulandig tespit edilmistir.

Durukan ve digerleri (2010)’nin c¢alisanlar tizerinde yaptiklart giiclendirme
uygulamalari degerlendirmelerinde calisanlarin giiclendirmesine gore
degerlendirilmesinde medeni duruma, bu meslekteki toplam tecriibelerine, kurumdaki
statiilerine, kurumda ¢alisma siirelerine ve caligilan béliimlere gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda
calisanlarin kurumda aldiklar1 goreve gore giiclendirmeleri arasinda istatistiksel farklilik

bulunmusgtur™®

. Bu calismaya gore de calisanlarin sektordeki tecriibeleri, kurumdaki
statiileri, calisilan boliimlere gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmus,
kurumda ¢aligma siireleriyle ilgili olarak ta anlaml1 fark bulunamamustir.

Pelit (2011), Tirkiye’nin 7 bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinde yaptig1 anket calismasinda, benzer sorularla karsilasilmistir. Bunlar;
“Gli¢lendirilme stirecinde calisanlarin performansim hakkimda bilgi verir” ortalamasi
3,74 diizeyde ¢ikarken bu c¢alismanin anketinde yer alan * Islerdeki basarim ve
performansim konusunda bana geri doniis yaparak beni bilgilendirir” sorusuna
calisanlar 3.80 ortalamayla katilmis olup yakin sonuglara ulagilmistir.

Pelit’in calismasinda “Yetki alanlarim igerisinde gerceklestirdigim tiim
faaliyetlerde sorumlulugu bana birakir.” sorusunun ortalamasi 3.62 iken bu c¢aligmadaki,
“ Kendi ¢alisma alanimla ilgili devrettigi yetkiye esit olarak sorumlulugunu da bana
verir. “sorusunun ortalamasi 3.87 olarak ¢ikmis olup paralel sonuglara ulasilmistir.

Pelit’in calismasinda “Isle ilgili olarak cikan herhangi bir sorunda izin
verilmesine gerek kalmadan (gerekli gérmem halinde) miidahale etmemi ister”.
sorusunun ortalamast 3.44 iken*® bu calismadaki , “ Benim birimimde bir sorun ortaya

ciktiginda ne yapmam gerektigini sOylemek yerine kendi ¢Oziimimii gelistirmem

B4Adem Ogiit ve digerleri “ Personel Giiglendirme inovasyonu Hizlandirir Mi? Antalya ili Bes Yildizl
Konaklama Isletmelerine Yonelik Gorgiil Bir Arastirma”, Selcuk Universitesi Karaman I.i.B.F.Dergisi
Yerel Ekonomiler Ozel Sayisi, May1s,2007, s.171.

Durukan ve digerleri “Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi’nde Calisan Hemsirelerin Orgiitsel
Giiven, Giiclendirme ve Baglilik Diizeylerinin Belirlenmesi”, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, C.15, S.3 s. 426.

156Elbeyi Pelit,“Giiglendirmede Yonetici ve Isgdren Algilamalarimin  Karsilagtirilmasi”, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 25, 2011, s. 218.
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hususunda beni tesvik eder.” sorusunun ortalamasi 3.56 olup yakin sonuglara
ulastlmistir.

Cavus (2010), yaptigi giiclendirme c¢alismasinda, c¢alisilan konuma gére
giiclendirici anlamlilik gostermektedir. Cinsiyet, yas, ¢alistiklart birim ile ise anlamli
fark bulunamamistir™’.

Bu calismada ise, calisilan konuma gore, cinsiyet, yas, calistiklart birim ile

anlaml iliski bulunmustur.

5.4.Sonu¢ ve Oneriler

Teknolojik gelismelerle birlikte diinyada ¢ok biiylik ve hizli degisimler
yasanmaktadir. Kiiresellesme bu degisimin en 6nemli sonuglarindan biridir. Kiiresel
degisim tiim diinyay1 etkiledigi gibi is yasaminida etkilemis, firmalar arasinda rekabette
bununla birlikte artmigtir. Firmalar bu rekabet ortaminda hayatta kalabilmek adina yeni
yonetim yaklasimlarina ilgi gOstermeye baslamiglardir. Bu yeni yOnetim
yaklagimlarindan biri olan personel giiglendirme 80°li yillarda ortaya ¢ikmis ve kisa
zamanda kabul gormiistiir. Gii¢lendirme sayesinde verim artigi, maliyet diislisti, karar
verme siirecini kisaltmak ve hizla degisen dis g¢evre kosullarina daha kolay uyum
saglayabilmek miimkiindiir. Personel gili¢clendirme yonetiminin uygulandigir is
ortaminda c¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerini saglayacak uygulamalar
yer almaktadir. Bu uygulamalar sayesinde de gerek calisan gerekse organizasyon
onemli kazanimlar elde etmektedir.

Diinya ekonomisinde sektorel agirliga bakildiginda hizmet sektoriinlin payimnin
gittikce artmakta oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmada hizmet sektdriiniin onciisii olan
otelcilik sektdriinde personel giiclendirme calismalarinin ne denli 6nemli oldugunun
farkina varilmasindan hareketle, degisen piyasa kosullari ile birlikte otelcilik sektoriinde
miisteri isteklerine en kisa siirede cevap verilebilmesi ve bu yolla rekabet avantaji
saglayarak daha kaliteli bir hizmet sunulabilmesi icin; karar verme ve uygulama
hakkinin, miisteri ile dogrudan temas halinde bulunan personele devredilmesinin

gerekliligi ortadadir.

Y"Mustafa Fedai Cavus,Personel Giiglendirme: imalat Sanayii isletmelerinde Bir Arastirma”,Journal Of
Yasar Umversity, 3(10), 2010, s. 1295-96.
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Personel giiglendirme yoOnetimin uygulanmas: asamasinda bu uygulama
siirecinden sorumlu liderlere O6nemli gorevler diismektedir. Liderlerin bu konuda
verecekleri yardim ve destek ¢cok dnemlidir. Liderler calisanlarina karar verme yetkisini
vermeyi, sorumluluk yliklemeyi kendileri i¢in bir tehdit olarak algilamamalar1 aksine is
yiikii azalacagindan detay islerle ugrasmak yerine hayati onem tasiyan iist diizey
konulara yogunlasabileceklerdir.

Sonug olarak, hizmet sektoriinde yer alan bir 6rgiitiin basarisinda is gérenlerinin
gosterdigi iyl performans on plana ¢ikar. Calisanlarinda iyi performans gosterebilmesi
icin o igyerinde kendilerini isin sahibi gibi gormeleri gerekmektedir. Bunu saglamanin
yolu ise, i gorenlerin kendilerini yetkin ve insiyatif sahibi hissedecekleri ve ¢iktiy1
etkileyebilecekleri bir ¢alisma ortami saglamaktir. Boyle bir ortami da liderlerin
giiclendirici liderlik davraniglarini uygulayarak saglamalart miimkiindiir.

Bu c¢alismanin saha kisminda anket yontemiyle otel isletmelerinde yer alan
liderler tarafindan c¢alisanlara giglendirici liderlik davranislari uygulaniyor mu,
uygulaniyorsa seviyesinin ne oldugu, calisanlarin demografik ozellikleriyle ne tiir

iligkisinin oldugu olctilmiistiir.

1.Faktor: Otel Cahsanlarimin Yetki Verme ve Sorumluluk Hakkindaki
Genel Diisiinceleri

1.0tel Isletmelerinde yoneticileri tarafindan g¢aliyma alamiyla ilgili gerekli
degisikliklerin yapilmasina yetki verilmektedir. (Puan ortalamasi 3.76’dr).

2.Calisana ¢alisma alaniyla ilgili yetki devredildigi durumlarda sorumlulugu da
verilmektedir. (Puan ortalamasi 3.87 “dir).

3.Calisanlarin yetkilendirildikleri alanlarda ¢ikan sonuglardan yine kendileri
sorumludur. (Puan ortalamasi 4.10°dur).

4.Calisanlarin  bireysel ¢alismasinin ve performansinin sonuglarindan yine

kendileri sorumlu tutulmaktadir. (Puan ortalamasi 4.15°dir).

2.Faktor: Otel Cahisanlarinin Kendi Basina Karar Verme Hakkindaki Genel
Diisiinceleri
1.Calisanlar yoneticileri tarafindan ¢alistiklar1 birimde ¢ikan sorunlarda ¢6ziim

bulma konusunda kismen tesvik edilmektedir. (Puan ortalamasi 3.56°dir).
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2.Calisanlarin igleriyle ilgili aldiklar1 kararlar da yoneticiler c¢alisanlarina
giivenmektedir. (Puan ortalamasi 3.98’dir).
3.Calisanlar islerinde karsilagtiklar1 sorunlar karsisinda yoneticileri tarafindan

cesaretlendirilmektedir. (Puan ortalamasi 3.85’dir).

3.Faktor: Otel Cahsanlarimin Bilgi Paylasiimi Hakkindaki Genel
Diisiinceleri

1.Calisanlara kaliteli sonuglar elde etmeleri konusunda yoneticileri gerekli
bilgileri sunmaktadir. ( Puan ortalamasi 4.10’dur).

2.Calisanlara miisterilerin ihtiyaglar1 olan bilgileri karsilamas: konusunda
yoneticileri imkanlar saglamaktadir. (Puan ortalamasi 4.02’dir).

3.Calisanlar yaptiklar iglerdeki basar1 ve performanslari konusunda yoneticileri

tarafindan geri bildirim almaktadir. (Puan ortalamasi 3.80’dir).

4 Faktor: Otel Cahsanlarinin Beceri Gelistirme Hakkindaki Genel
Diisiinceleri

1.Caligsanlarin problemi tanilama ve c¢dzme becerilerine yoneticileri katki
saglamaktadir. (Puan ortalamasi 3.72’dir).

2.Yeni Dbeceriler kazanma konusunda yoneticiler ¢alisanlarma firsatlar
saglamaktadir. (Puan ortalamasi 3.97’dir).

3.Yoneticiler c¢alisanlarin calistiklar1 birimde egitim ve kabiliyet gelistirici

faaliyetleri desteklemektedir. (Puan ortalamasi 4.02’dir).

5.Faktor: Otel Calisanlarimin Yenilik¢i Performans i¢in Kocluk Hakkindaki
Genel Diisiinceleri

1.Calisanlarin isleriyle ilgili deneyim kazanma siirecinde yaptiklar1 hatal
uygulamalari yoneticileri kismen tolere etmektedir. ( Puan ortalamasi 3.21°dir ).

2.Calisanlarin basarisiz olduklari durumlarda dahi yeni fikirleri denemeleri
hususunda yoneticileri kendilerini cesaretlendirmektedir. ( Puan ortalamasi 3,68’dir ).

3.Calisanlarin hata yaptiklarinda yoneticilerinin kendilerini suglamak yerine yol

gostermektedir. ( Puan ortalamasi1 3.79°dur ).
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4.Caligsanlar yoneticileri tarafindan takim ¢alismasina yonlendirilmektedir.( Puan
ortalamasi 3.93’diir).

5.Calisanlarin yaptiklar1 islerle ilgili olarak yoneticileri takdir, terfi ve
odiillendirme konusunda adil davranmaktadir. ( Puan ortalamasi 3.88’dir).

Biitin bu faktorler g6z Oniine alindiginda c¢alisanlarin  ¢ogunlugunda
giiclendirici liderlik davranis 6zelliklerinin goriildiigi soylenebilir. Sadece calisanlarin
isleriyle ilgili deneyim kazanma siirecinde yaptiklar1 hatali uygulamalar1 yoneticilerinin
tolere ettigini diisiinenlerin oraninin ve puan ortalamasinin diisiik ¢ikmasi bu davranigin
yeterli diizeyde uygulanmadigini géstermektedir.

Faktorlerin demografik analizleri asagidaki gibi 6zetlenebilir;

Cinsiyet durumlarina bakildiginda erkeklerle bayanlar arasinda giiglendirici
liderlik davraniglar1 arasinda anlamli fark oldugu goziikmektedir. Bayanlarin
giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iliskin diisiincelerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Faktorler agisindan degerlendirildiginde sadece yetki-sorumluluk
ve bilgi paylasimi faktoriinde cinsiyete iliskin anlamli fark bulunmustur. Diger
faktorlerde cinsiyete iliskin anlamli fark bulunamamastir.

Turizm egitimi alma durumlarina bakildiginda otel isletmelerinde calisanlarin
turizm egitimi alip almamasi durumu ile gili¢lendirici liderlik davraniglari arasinda
anlaml fark vardir. 271 kisinin biiyiik ¢cogunlugunun turizm egitimi aldigi, bu kisilerin
giiclendirici liderlik davraniglariin uygulanmasina iliskin diislincelerinin daha ytiksek
oldugu goriilmektedir. Faktorler acisindan degerlendirildiginde de tiim boyutlarda da
turizm egitim almis olanlarin gili¢lendirici liderlik uygulamalari konusunda daha yiiksek
diisiinceye sahip oldugu goriilmektedir. Bu da bize turizm egitimi almis olmanin
liderlerin giiglendirici davranig uygulamalarinda etkisinin oldugunu géstermektedir.

Otelde ¢alisanlarin yas durumlarina bakildiginda yaslariyla ilgili olarak
giiclendirme diistincelerinin farkli oldugu goriilmektedir. 35-44 yas arasindaki
calisanlarin giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iligkin diisiincelerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Faktorler agisindan degerlendirildiginde Yetki-
Sorumluluk, Kendi basina karar verme, Bilgi paylasimi, Beceri gelistirme faktorlerinde
yasa iliskin anlamli fark bulunmustur. Yenilik¢i performans i¢in kogluk faktoriinde yasa
iliskin anlamli fark bulunamamistir. 35 yas ve {stiiniin sektorle ilgili daha fazla

deneyime sahip olmasi, ise bakis acilar1 gz Oniine alindiginda liderlerin bu yastaki
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calisanlara daha ¢ok giiglendirici davranis uygulamalarinda yasin 6nemli bir etken
oldugu goriilmektedir.

Otelde ¢alisanlarin gelir durumlarina bakildiginda gelir durumlari ile ilgili olarak
giiclendirme disilincelerinin  farkli  oldugu goriilmektedir. Faktorler agisindan
degerlendirildiginde yetki-sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi paylagimi, beceri
gelistirme faktorlerinde calisanlarin gelir durumlarina iliskin anlamli fark bulunmustur.
Yenilik¢i performans i¢in kogluk faktoriinde c¢alisanlarin gelir durumlarina iligkin
anlamh fark bulunamamistir. Gelir durumu 2000 TL ve {izerinde olan c¢alisanlarin
giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina, daha alt gelir grubundaki diger
calisanlara kiyasla daha olumlu baktiklari net bir sekilde goriilmektedir. 2000 TL ve
iistiinde alan calisanlarm tamamini miidiir konumundaki calisanlar olusturmaktadir. Is
konusunda gii¢clendirme destegini alan otel c¢alisanimin buna paralel olarak
motivasyonun arttirilabilmesi i¢in maddi olarak da ayrica desteklenmesi gerektigi
sonucuna varilmistir.

Egitim durumlarina iliskin bakildiginda otel isletmelerinde ¢alisanlarin egitim
durumlar ile gii¢lendirici liderlik davranislari arasinda anlamli fark vardir. On lisans ve
lisans diizeyinde egitim gormiis c¢alisanlarin, giiglendirici liderlik davraniglarinin
uygulanmasi konusunda; daha diisiik egitim diizeyine sahip g¢alisanlara kiyasla daha
olumlu bir tutum ve anlayisa sahip olduklari goriilmektedir. Bu durum o6zellikle
Universite egitimi almis otel personeli sayismin artmasimin, sektdriin gelisimi ve
verimliliginin yilikselmesi agisindan ne kadar 6nemli bir unsur oldugunu ortaya koymasi
agisindan onemlidir.

Calistig1 birim agisindan degerlendirdigimizde otel isletmelerinde g¢alisanlarin
calisigi birim ile giiglendirici liderlik davranmiglari arasinda anlamli farklar oldugu
anlasilmistir. Pazarlama, kat hizmetleri, muhasebe ve oOn biiro departmanin da
calisanlarin giiclendirici liderlik davraniglarinin uygulanmasina iligkin diisiincelerinin
diger departmanlara goére genel olarak daha yiiksek oranda olumlu oldugu
goriilmektedir.

Statli durumlarina gore bakildiginda yine otel isletmelerinde ¢alisanlarin
statiileri ile gliglendirici liderlik davramiglar1 arasinda anlamli farklar oldugu
gorilmektedir. Miidiir konumundaki c¢alisanlarin gii¢lendirici liderlik davraniglarinin

uygulanmasina iliskin yoneltilen bu sorulara verdikleri cevaplara bakildiginda, daha alt
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seviyedeki personele oranla daha yiiksek seviyede olumlu tutuma sahip olduklar
goriilmektedir.

Kurumda galisma siireleri agisindan degerlendirildiginde ise otel isletmelerinde
calisanlarin kurumda calisma siireleri ile giiglendirici liderlik davranmiglar1 arasinda
anlamli bir farkliliga rastlanmamuistir. Yani giiclendirici davraniglarin uygulanmasi ile
calisanlarin kurumda uzun silire kalmalari arasinda herhangi bir iliski tespit
edilememistir.

Sektorde ¢alisma siireleri agisindan degerlendirildigi zaman da otel
isletmelerinde c¢alisanlarin sektorde ¢aligsma siireleri ile giiglendirici liderlik davraniglar:
arasinda yine anlamli farklar tespit edilmistir. Faktorlere tek tek bakildiginda yetki ve
sorumlulukta 12 yil ve {lizeri c¢alisanlar giiclendirici davranislarinin uygulanmasi
konusunda daha yiiksek oranda olumlu bir tutum ve diisiinceye sahipken, diger tiim
faktorlere iliskin alinan yanitlara bakildiginda 8-11 yil arasinda isletmede calisan
grubun, en yiikksek oranda olumlu tutum ve diisiinceye sahip oldugu sonucuna
varilmstir.

Yabanci dil bilgileri incelendiginde otel isletmelerinde ¢alisanlarin yabanci dil
bilgisi ile gii¢lendirici liderlik davraniglar1 arasinda anlamli farklar s6z konusudur.
Yabanci dil bilgisi olarak 3 dil bilen ¢alisanlarin gii¢lendirici liderlik davraniglarinin
uygulanmasina iligkin diisiincelerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Kisisel gelisim ve mesleki egitim programlarina katilma durumlarma gore
bakildiginda otel isletmelerinde c¢alisanlarin kisisel gelisim-mesleki egitim programina
katilim durumlan ile giiclendirici liderlik davraniglari uygulanmasi arasinda anlaml
farklar oldugu anlagilmistir. 7 ve iizeri programa katilan calisanlarin tim faktorlerde
giiclendirici liderlik davranislariin uygulanmasina iliskin diislincelerinin daha ytliksek
oranda olumlu oldugu goriilmektedir.

Giiglendirici liderlik uygulama g¢alismalarina yonelik alginin daha da yiiksek
oranlara ulasabilmesini saglamak i¢in su 6nerilerde bulunulabilir:

- Otel isletmelerinde ¢alisan personele, Ozellikle yoneticilere personel

giiclendirme uygulamalar1 anlatilmali, bu konuda onlara egitim verilmeli, bu

uygulamanin benimsenmesi saglanmalidir.
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Isletmedeki yoneticilere, personel giiglendirme siireci igerisinde orgiitle ilgili
gorev ve sorumluluklarini azalacagi ama bununla birlikte isletme igerisindeki
onemlerini asla kaybetmeyecekleri anlatilmalidir.

Isletme sahipleri ve yoneticileri ¢alisanlara gii¢siizliik hissi veren faktorleri
ve bunlarin yol agtigi olumsuz sonuglari tespit etmeli, giiclendirmeyi
kolaylastiran sosyal-yapisal Ozellikleri belirleyerek, calisanlarina uygun
giiclendirme ¢aligmalarin1 yapmalidir.

Calisanlar igin, kendilerini her zaman gii¢lii hissedebilecekleri, karar verme
stirecine katilabilecekleri, isletmenin amaglar1 ve vizyonu hakkinda iist
diizey bilgiler edinip, astlarindan ve iistlerinden her zaman kosulsuz destek
alabilecekleri bir orgiit kiiltirtiniin olusturulmasi gerekmektedir.

Isletmede ¢alisacak olan is gdrenlerin daha egitimli, sektdr hakkinda bilgili
ve tecriibeli kisilerden secilmesine ya da personelin bu niteliklere daha
ulagmasini saglayabilecegi yapinin olusturulmasi i¢in gereken destegin
saglanmasina 6nem verilmelidir.

Calisanlarin eksik yonlerini tamamlamak, sorunlarint ¢dzmek yapilmasi
gereken en 6nemli unsurlar arasinda yer alir.

Calisanlarin isletmeye bagliligini ve motivasyonunu artirmak ig¢in kurumda

caligma stiresine dikkat edilmesinde de yarar vardir.
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*** Bu boliimii yoneticilerinizin davramislarimi dikkate alarak cevaplayiniz.
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bana verir.
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18 1 2 3 4 5
davranir.
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0OZ GECMIS

13.05.1984 yilinda Antalya’da dogdu. ilkdgrenimini Cumhuriyet Ilkogretim
okulunda, orta &grenimini ise Ismet Inonii Anadolu Meslek Lisesinde Seyahat
Isletmeciligi programinda tamamladi. 2002 yilinda girdigi Gazi Universitesi Ticaret ve
Turizm Egitim Fakiiltesi Seyahat Isletmeciligi ve Turizm Rehberligi Ogretmenligi
programindan 2006 yilinda mezun oldu.

2006-2010 yillar1 arasinda oOzel sektorde calisti. 2010 yilinda Giimiighane
Universitesi Giimiishane Meslek Yiiksek Okulunda gretim gérevlisi olarak calismaya
baslamigtir. Halen bu gorevini devam ettirmektedir.

Giimiishane Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali,
Isletme Programi’nda 2010 yilinda basladig1 Yiiksek Lisans Ogrenimine halen devam

etmektedir.



