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OZET

Personel giiclendirme, orgiit igerisindeki yetki ve sorumluluklarin isi yapan kisilere
verilmesidir. Bu baglamda bilhassa iiretim ve tiiketimin ayni anda gerceklestigi ve bu
sebepten Otiirii yapilan bir hatadan donme ihtimalinin olduk¢a diisiik oldugu otel
isletmelerinde is gorenlerin yapmis olduklari is ile ilgili biitiin yetki ve sorumluluklar
almalar1 onlara zaman ve para kazandiracaktir. Bu amac¢ dogrultusunda bu calismada
Gaziantep ilindeki yildizli otel isletmelerinde calisan is gorenler ile yiiz yiize yapilan anket
calismasi ile giiclendirme uygulamalarinin hangi diizeyde uygulandigi belirlenmistir. Elde

edilen bulgulara gore personel giiglendirmenin etkili bir sekilde uygulanmadig gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Personel gii¢lendirme, otel isletmeciligi, Gaziantep



ABSTRACT

Empowerment is to giving the authority and responsibility to the people who do the
work. In this respect, especially at the hotel businesses where production and consumption
occur simultaneously and thus there is no possibility for compensation, it will sure let the
employees to gain time and money when they get the whole authority and responsibility
about their job. For this reason, it is aimed to determine the levels of empowerment in stared
hotel businesses in Gaziantep province by conduction a face to face survey among the
employees. As a result of the study, it has seen that, the empowerment applications are not
conducted sufficiently.

Key words: Empowerment, hotel businesses, Gaziantep



ONSOZ

Personel giiclendirme, yaklasik son 20 yildir popiilerligini koruyan bir konudur. Is
goren odakli galigma, is gorenlere deger verme, yoneticilerin sorumluluklarini ¢alisanlart ile
birlikte paylagmalari, is gorenlerinin moral ve motivasyonunu {ist diizey tutma gibi
konularda bir¢ok calisma yapilmigtir. Bu galigmada ise daha onceki yapilan galigmalardan
faydalanarak Gaziantep Ozelindeki Yildizli otel isletmelerinde genel olarak personel
giiclendirmenin yapilip yapilmadigi uygulamali ve teorik arastirma yaparak arastirilmaya

calisilmustir.

Bu zamana kadar beni yetistiren degerli aileme; biiyiikbabama, babaanneme,
amcalarima ve hayatimin her sathasinda dualariyla beni yalniz birakmayan canim anneme
saygl ve hiirmetlerin en biiyiigiini bildiririm. Yine yiiksek lisans yapmama yardimci olan ve
beni yiiksek lisans yapmaya tesvik eden biricik kardesim Asalet AKBULUT’ a en kalbi
tesekkiirlerimi sunarim. Calismamin her sathasinda desteklerini esirgemeyen yardimc1 ve yol
gosterici olan degerli danismanim Yrd. Dog. Dr. Mustafa Yasar SIMSEK’ e en igten

tesekkiirlerimi sunarim.

Ayse AKBULUT METE
Temmuz - 2013
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GIRIS

Kiiresellesmeyle birlikte gliniimiizde insanlarin yasam tarzlarinda ve beklentilerinde de 6nemli
degisiklikler meydana gelmistir. Bu durum bazi sektorlerin daha fazla biiylimesine neden
olmustur . Bu dogrultuda gelisen sektorlerin basinda hizmet sektorii gelmektedir. Hizmet
sektorli giiniimiiziin en hizli biliylime gosteren ve en fazla istihdama sahip olan sektorii

konumuna gelmistir (Drucker, 1994:51).

Ulke ekonomisi igerisinde oldukca onemli bir yere sahip olan hizmet sektorii
beraberinde kalitenin 6nemini de ortaya ¢ikarmistir. Hizmet sektoriindeki verimsizlik,
etkinsizlik ve kalitesizligin sosyo-ekonomik acidan diger sektorleri de etkilemesi sonucunda bu
sektdrde kalite bilincinin diizenli ve sistemli bir sekilde arttirilmas1 gereklidir (Ozgen ve Tiirk,
1997:78). Buna ilaveten miisterilerin talep ve beklentilerinin en hizli sekilde karsilanabilmesi,
hatta ortaya cikabilecek olan muhtemel miisteri ihtiyaglarinin miisteriler tarafindan dile
getirilmeden ¢éziime kavusturulmasi anlayisi ortaya ¢ikmistir. Cilinkii isletmeler gerek miisteri
memnuniyetini en st diizeyde tutmak gerekse miisterilerin beklentilerinin {izerinde hizmet
vererek mevcut durumlarini korumak ve hatta yeni pazarlar bulmak zorundadirlar. Bu gelisme
ile birlikte Orgiitlerde insan kaynagmin ¢ok biiyilk 6neme sahip oldugu bir kez daha
anlagilmigtir. Hizmet sektoriinde is goren ve miisteriler siirekli olarak yiiz yiizedir ve hizmet
isletmelerinde tiretim ve tiiketim es zamanl olarak gergeklesir. Miisteri gereksinimlerinin en
hizli  sekilde gergeklesmesi anlayisindan hareketle giliniimiizin ~ modern  yOnetim
yaklasimlarindan birisi olan personel giiclendirme yonetim tekniginin otel isletmelerinde
kullanilmasi bu isletmelere basta miisteri memnuniyetini daha yukarilara ¢ikarmak gibi ¢ok
sayida avantaj getirecektir (Budak, 2005:93, Ceylan ve diger., 2005:39). Ciinkii personel
giiclendirme is gorenlere sahip olduklari islerde genis yetki ve sorumluluklar vererek miisteri
ihtiya¢ ve beklentilerinin daha hizli sekilde karsilanmasini saglar (Cacioppe, 1998:268; Conger
ve Kanungo, 1998:474).

Literatiirde giiclendirme farkli agilardan ele alinarak davranigsal ve biligssel boyutta
aciklanmaktadir. Bu bilgilerin 15181 altinda bu ¢alismada amag, personel giiglendirme yonetim
tekniginin yildizli otel isletmelerinde uygulanip uygulanmadigini belirlemek ve bu yonetim
tekniginin yildizli otel isletmelerinde kullanilmasinin énemini ortaya koymaktir. Bu baglamda
Gaziantep ilinde faaliyet gosteren yildizli otel isletmelerinde g¢alisan personel ile yiiz yiize
goriisme teknigi kullanilarak anket uygulamasi gerceklestirilmesi ve bu anketler yoluyla elde

edilen verilerin analizinin yapilmasi planlanmaktadir.

Bu calismada, yildizli otel isletmelerinde personel giiglendirme uygulamalarinin

boyutlart aragtirilarak, is tatmini ve kurumsal baglilik ile iligkisi ortaya konmaya caligilmistir.



Birinci boliimde yildizli otel isletmelerinin 6zellikleri ve turizm isletmeleri hakkinda

genel bilgi verilmistir

Ikinci boliimde personel giiglendirmenin tamimu, &zellikleri, 6nemi ve yararlari,
giiclendirmenin unsurlari, giiclendirmeyi ortaya koyan nedenler, giiclendirmenin siireci, dikkat
edilmesi gereken nedenler ve yildizli otel isletmelerinde personel giiclendirme konular ele

alinmustir.

Ugiincii boliimde ise Gaziantep ve Gaziantep'teki yildizli otel isletmeleri hakkinda bilgi
verilmistir.Yine calismanin devaminda ¢alismanin amaci, evren ve 6rneklem, materyal metot
ele alinmis ve verilerin analizi yapilarak uygulama sonuglar1 yorumlanmustir.

Calisgmanin sonu¢ kisminda ise teorik ve uygulama sonuglarmin degerlendirilmesi
yapilmis, uygulama kisminda, yildizli otel isletmelerinde ¢alisan personelin giiclendirilmesinin
orgiitsel verimlilik baglilik iizerine etkisinin olup olmadigi uygulanan anket sonucunda elde

edilen veriler ve yapilan analizler ile belirlenmeye caligilmustir.



BiRiNCI BOLUM
1. GENEL OLARAK YILDIZLI OTEL iISLETMELERI

1.1. Turizm Isletmeleri

Turizm, para kazanma amacina dayanmayan ve siirekli akis sekline dontismemek kaydi
ile yabancilarin bir yerde konaklamalarindan ve bir yere seyahatlerinden dogan olay ve ilgilerin
tamamu seklinde tanimlanabilir (Urger, 1992:10). II. Diinya Savasi’nin ardindan hizl bir sekilde
gelismis, daha genis kitlelere ve uzak mesafelere yayilmistir. Giiniimiizde parasal ve kitlesel bir
boyuta ulasan turizmin yaratmis oldugu ekonomik ve politik etkiler iilke ekonomilerinde ve
bilhassa uluslar arasi ekonomik ve politik iligskilerde son derece 6nemli sonuglar dogurmaktadir.
Bu durum sadece uluslararasi turizm hareketlerinden biiyiik pay alan gelismis {ilkelerde degil
ayn1 zamanda gelismekte olan tilkelerde de turizme verilen 6nemi artirmaktadir. Ulusal ve
uluslararast alanda kazandigi dev boyutlarla turizmin yatirimlari ve ig hacmini arttiran, gelir
yaratan, doviz akisi saglayan, yeni istihdam alanlari olusturan, sosyal ve Kkiiltiirel hayati
etkileyen, siyasal agindan da 6nemli toplumsal ve insancil fonksiyonlarin gergeklestirilmesini
kolaylastiran bir nitelik kazanmasi {ilkelerin dikkatinin bu ekonomik olay {izerine
yogunlasmasim1 saglamistir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerin karsilastiklar1 ekonomik
sorunlarin ve darbogazlarin asilmasinda, turizmin yarattigi dinamik ve ekonomik etkiler, s6z
konusu iilkelerin turizme daha ¢ok 6nem vermesini saglamistir. (Bulut, 2000: 71).

Insanlar siirekli yasadiklar1 konutlardan zaman zaman es dost ziyaretleri, alisveris, tatil,
eglenme, dini nedenler yahut herhangi baska bir nedenden 6tiirti ayrilmak durumundadirlar. Bu
kimseler yapilan bu faaliyetlerden belli bir siire sonra tekrar konutlarina déonmektedirler. Belli
stireler ile yer degistirme hareketlerinin oldugu turizm sektoriinde turistlerin gittikleri yerlerde
konaklama vb. gibi ¢ok 6nemli ihtiyaglarini karsilayan otel isletmeleri turizm isletmelerinin en

onemli pargasi haline gelmistir.

1.1.1. Otel

Insanlarmn farkli sebeplerden otiirii yapmus olduklari yer degistirme faaliyetleri sonucu
oncelikle konaklama daha sonra ise yeme-icme gereksinimlerini ve buna bagli olarak diger
ihtiyaglarini kargilamak i¢in {iriin ve hizmet {ireten, bunun yamni sira insanlarin psikolojik tatmin
duygularina yonelik olarak sunan ticari 6zellikteki isletmeler otel olarak tanimlanmaktadir. Bir
diger otel tanimina gore ise; kamuya hizmet eden, temel amaci konaklama imkani saglamak
olan ve yiyecek-igecek servisi, kat hizmetleri servisi, konsiyerj servisi, yatacak yer hizmeti
bulunan yerlerdir. (Misirli, 2001:3).



1.1.1.1. Otel isletmelerinin 6zellikleri

Konuklarim konaklama, yeme-igme ve diger ihtiyaclarim karsilayan ekonomik birimler

olan otel igletmeleri bu agidan diger ticari ve sanayi isletmelerinden farkli 6zelliklere sahiptir.

Otel isletmelerinin sahip oldugu ozellikler asagidaki gibi siralanabilir (Sener, 2001:10; Aktas,
1989: 20; I¢dz, 2001:32):

Otel isletmeleri zamana duyarlidir,

Otel isletmeleri emek-yogun isletmelerdir,

Otel isletmeciligi dinamiktir,

Otel isletmeleri giiniin 24 saati faaliyet gosteren isletmelerdir,

Otel isletmelerinde sunulan hizmetler boliimler ve personel arasinda yakin
isbirligi ve karsilikli yardimlagsmay1 gerektirir,

Otel isletmelerinde sermayenin biiyiik bir kismi sabit degerlere baglanmistir
Otel isletmelerinde konuklar kendilerine sunulan hizmeti servis licreti ile
birlikte dder ,

Farkl1 tiretim yontemlerine sahiptirler,

Otel isletmeciliginde risk faktorii oldukga yiiksektir.

1.1.1.2. Otellerin siniflari

Ulkemizde oteller, turizm isletme belgeli ve belediye belgeli olmak iizere iki sekilde

faaliyet gostermekte olup turizm isletmesine sahip olan oteller Turizm Bakanligi denetiminde

faaliyet gostermekte iken belediye belgeli oteller de belediyelerce kontrol edilmektedir. 9 Mart

1989°da yayimlanan "Isyeri Agma ve Calisma Ruhsatlarina iliskin Yonetmelik"te belediye

belgeli oteller 6 gruba ayrilmistir (Simsek ve Arslan, 1998:26):

3. Smif Oteller
2. Simif Oteller
1. Smif Oteller
A Sinif Oteller
B Sinif Oteller
Liiks Smif Oteller

Turizm Bakanliginin denetiminde olan turizm isletme belgeli oteller ise diinya

standartlarina uygun 5 yildiz sistemine gore siniflandirilmigtir. Bakanlik 6nceden belirlenmis ve

otelin her hizmet birimi (banyo, oda, yatak, lobi, kullanilan malzemenin kalitesi vb.) i¢in sahip

oldugu mimariye ve donanimina bakarak otel isletmelerini yildizlara ayirmaktadir. Yildizlama



hususunda egitim, dil bilme, tecriibe gibi personelin kalitesi ile alakali kriterlere ¢ok daha az

yer verilmektedir (Ustiintepe, 2003:1; Simsek ve Arslan, 1998:26).

Otellerin yildiz sayisina gore sahip olmasi gereken Ozellikler asagidaki gibidir

(Ustiintepe, 2003:1-3):

1.1.1.2.1. Bir yildizh oteller

Bir yildizl otel isletmelerinin asagida siralanan 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir

(Simsek ve Arslan, 1998:27):

10 oda kapasitesi,

Giris boliimiinde riizgarlik, otel kapasitesine uygun olarak diizenlenmis olan
resepsiyon, bekleme alanin1 kapsayan telefon hizmetinin de sunuldugu lobi ve
vestiyerden olusan bir kabul holi,

YoOnetim odasi,

Kahvalt1 ofisi ve baglantili kahvalt1 salonu,

Kent igerisinde oda sayisinin %30’u, kent disinda ise %50’si oraninda oturma
imkan1 veren oturma salonu,

Ayni zamanda yonetim odasi, miisterilerin inecegi yahut ¢ikacagi kat sayisinin
3’lin tlizerinde olmasi durumunda otel kapasitesi ile orantili olacak sekilde
asansor, yatak odalar1 ve diger dosemelerde kaliteli malzeme, lokanta mevcut
degil ise biife hizmeti, ilkyardim malzemelerinin bulundugu ilkyardim dolabi,
odalarda telefon hizmeti, oda sayisinin %?25’ine hizmet verebilecek sayida

sifreli yahut ¢ift anahtarli kasa.

1.1.1.2.2. iki yildazh oteller

Iki y1ldizl1 otel isletmelerinin asagida belirtilen dzelliklere sahip olmasi gerekir (Simsek

ve Arslan, 1998:27):

En az 20 oda kapasitesi,

Telefon santral odas,

Odalarda telefon hizmeti,

Lokanta yoksa sandvi¢ ve benzeri hazir yiyecek-igecek servisi,

Kent digindaki otellerde yatak sayisinin %30°u oraninda araba alabilecek
otopark,

[lave ydnetim odast,

Oturma salonu yahut bagimsiz béliimlerde bar diizenlemesi,

Iklim kosullarina gore genel alanlarda klima sistemi,

Yatak katlarinda kat hizmetleri i¢in ofis veya dolap.



1.1.1.2.3. Ug yildizh oteller

Uc yildizli oteller, iki yildizli oteller icin aramilan &zelliklere ilaveten asagidaki

Ozelliklere da sahip olmalidir (Simsek ve Arslan, 1998:28):

En az 50 oda kapasiteli,

Ana giristen ayr1 bir servis girisi,

Oturma salonunda veya bagimsiz boliimlerde bar diizenlemesi,
Miisterinin inip ¢ikacaglr merdiven sayisi ikiden fazla ise otelin kapasitesi ile
orantil1 miisteri asansorii,

Ikinci sinif lokanta veya kafeterya,

Iklim kosullara gére odalarda klima,

Yatak odalarinda televizyon,

Yatak katlarinda kat ofisi,

Banyolarda sa¢ kurutma makinesi,

Kisi basina 1,2m? olmak tizere en az 50 kisilik cok amacl salon,

Camagir yikama ve iitiileme hizmeti.

1.1.1.2.4. Dort yildizh oteller

Dort yildizli oteller, ti¢ yildizli oteller igin aranilan 6zelliklerin yanmi sira asagidaki

Ozelliklere de sahip olan otellerdir (Simsek ve Arslan, 1998:28):

En az 100 oda kapasitesi,

Otel kapasitesine uygun servis girisi, servis asansorii veya merdiveni ile
baglantili bagaj odasi, telefon kabinleri yerlerinden olusan kabul holii,
Miisterilerin inecegi veya cikacagi kat sayisinin ikiden fazla olmasi halinde,
otelin kapasitesi ile orantili misteri asansorleri ile servis merdiveni yahut
asansort,

Lokanta (Birinci sinif olarak diizenlenir),

Camasir yikama, iitiileme ve kuru temizleme hizmeti,

24:00-05:00 saatleri arasinda faaliyet gosteren oda servisi,

Tim hacimlerde klima tesisati,

[lkyardim geregleri odast,

Banyolarda sa¢ kurutma makinesi,

Bay ve bayan kuafori,

Turizm amagh kiigiik satis yerleri,

Kisi basina 1.5m? diisecek sekilde en az 50 kisilik toplant: salonu,



- Her katta kat ofisi diizenlemesi, kuru temizleme hizmeti ile terzi yeri, odalarda
kiymetli esya kasasi ve mini bar,

- Doktor ve hemsire hizmetinin verildigi ilkyardim ara¢ ve gereglerinin oldugu
revir,

- Lokantanin, 6zel yemek ve kokteyl salonu bulundurma zorunlulugu olmaksizin,
kapasitenin yiizde 50’sine hizmet veren birinci sinif olarak diizenlenmesi,

- Personel sayisinin en az %15’nin konusunda egitim almis olmasi,

- Turizm amagli satis linitesi bulundurmalar1 zorunludur.

1.1.1.2.5. Bes yi1ldizh oteller
Bes yildizli oteller, yerlesme durumu, yapi, tesisat, donatim, dekorasyon ve hizmet
standardi olarak iistiin 6zelliklere sahiptir. En az 200 odali, dort yildizli oteller i¢cin dngoriilen

ozelliklerin yan1 sira agsagidaki 6zelliklere de sahip olmasi gerekir (Simsek ve Arslan, 1998:26):

- Odalar standartlara uygun tefrisli ve banyo hari¢ 205m? nin tizerinde olmalidir,

- Enaz?2 adet ¢ok amagli salon,

- En az 3 ¢alisma odasi ile baglantili sekreter ve simultane terciime hizmetlerini
kapsayan kisi basina 1.5m? ve daha fazla alan diisen 100 kisilik kongre salonu,

- Odalarda kiymetli esya muhafaza kasasi,

- Banyolarda kiivet, resepsiyon ile baglantili telefon ve alarm sistemi,

- Uydu ve video yayni,

- Enaz 100 kisilik gece kuliibii, diskotek veya benzeri eglence olanagi sunan ayri
bir salon,

- 24 saat oda servisi,

- Pastane hizmeti veren bir salon,

- En az 40m’ biiyiiklikte aletli jimnastik salonu, sauna, Tirk hamami, masaj
odasi, squash salonu yahut benzeri imkanlar saglayan iinitelerden en az dort
adet,

- Birinci simif lokantaya ilaveten en az bir lokanta,

- Amerikan bar hizmetinin verildigi bir salon,

- Camagir yikama, iitlileme ve terzi tinitesi ile kuru temizleme mahalli,

- 24 saat siirekli doktor ve hemsire hizmeti saglayan ilkyardim odas,



IKiNCI BOLUM
2. PERSONEL GUCLENDIRME

2.1. Literatiir Ozetleri

Personel gliclendirme, endiistri isletmelerinden hizmet isletmelerine ve hizmet
isletmelerinin en Onemli sektorlerinden olan turizm isletmelerine kadar hemen hemen her
sektdrde uygulanabilecek bir yonetim uygulamasidir (Kogel, 2003:414).

Personel giiclendirme modern haliyle 1980’lerin sonlarinda ortaya ¢ikmistir ve donemin
etkili arastirmacilari tarafindan savunulmustur. Orgiitlerde giiclendirilen personelin diger
personellere rehberlik etmesi, ¢alisanlara sorumluluk verilmesi ve 6rgiitlerin amaglarini etkin bir
sekilde gerceklestirebilmesi i¢in personelin giiglendirilmesi onerilmistir (Kruja and Oelfke,
2009:92; Erstad, 1997:325).

Cogner'e ve Kanungo'e gore(1988), yonetim uygulamasinda giiclendirmeyi iliskisel ve
giidiisel bir yapi olarak incelemek gerekir. Bir personel gii¢clendirme tecriibesinin etkisi,
delegasyon, katilimcilik ve kaynak paylasimi ile ayni seviyede mi olmaktadir? Bu nedenle,
giiciin ve dolayisiyla giliglendirmenin psikolojik taraflarinin da incelenmesi gerekliligine isaret
etmislerdir. Conger ve Kanungo, personel giiglendirme teorisini Bandura’nin (1997) 06z
yeterliligin giidiisel yapisina dayandirmiglardir. Bu arastirmacilar personel giliglendirmeyi
optimum diizeyde c¢alisanin performansindaki ya da 06z yeterlilik hissindeki artisla
aciklanabilecegini ileri stirmiiglerdir. Cogner ve Kanungo, 3 asamali modellerinde personel
giiglendirmeyi etkileyen 6nemli unsurlari tanimlamuslardir. Ilk olarak psikolojik giigsiizliige
neden olan denetim ve gozetim, ddiil sistemleri ve is dizayn1 gibi durumlar belirlenmistir. Daha
sonra amac¢ belirlemesi, geribildirim sistemleri ve is zenginlestirmesi gibi personel
giiclendirmeyi ele alacak yonetimsel taktikler kullanmislardir.

Hammuda ve Dulaimi (1997), yapmis olduklari ¢alismada hizmet, {iretim ve yap1
sektoriindeki organizasyonlarin giliclendirme uygulamalarini arastirmislardir. Bu amagla
giiclendirme programlarina kars1 yoneticilerin algilarimi incelemislerdir. Calismanin sonuglart,
giiclendirme uygulamalarinin ¢ok sayida organizasyon tarafindan hem bireysel hem de
organizasyon bazinda biiylik avantaj olarak algilandigim1 ve gii¢lendirme uygulamalarinin
calisanlarin motivasyonunu, memnuniyetini, Orgiitsel bagliligim1 ve yaraticiligini artirdigim
gostermistir.

Sweetland ve Hoy (2000), yapmis olduklar1 ¢alismada 6gretmen giiglendirme ve okul
basaris1 arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calismada Ogrenciler ve Ogretmenler igin
hazirlanmig olan anket ile veriler toplanmistir. Calismanin sonuglarina gére okul basarisinda

Ogretmenlerin gli¢lendirilmesinin son derece etkili oldugu tespit edilmistir.



Kruja ve Oelfke (2009) yapmis olduklari ¢alismada Arnavut otel isletmelerinde
personel giiclendirmenin ¢aliganlarin is doyumu Ttzerindeki etkisini aragtirmiglardir. Bu
baglamda 3 ve 4 yildizh otellerdeki c¢alisanlar kullanilmigtir. Caligmada veri toplama aract
olarak anket kullanilmistir. Caligmadan elde edilen veriler 1s18inda personel giiglendirme
yonetimi uygulanan isletmelerde caligan personellerin daha yiiksek is doyumuna sahip oldugu
gOriilmiigtiir.

Ayupp ve Chung (2010) yapmis olduklar1 calismada gli¢lendirmenin c¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigin1 ve otellerde giiclendirmeyi etkileyen faktorleri tespit etmeye
calismuslardir. Iletisim, kogluk, katihmeilik, egitim ve odiillendirme gibi faktdrlerin
giiclendirme ile arasinda anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Bununla birlikte giiclendirmenin
algilanmasinda caliganlarin sosyo-demografik ozelliklerinin etkili oldugu saptanmis olmakla
birlikte, cinsiyet disindaki diger sosyo-demografik faktorlerin giiglendirme iizerinde anlamli
derecede farkliliga neden olmadig1 goriilmiistiir.

Personel giiclendirme ile ilgili olarak iilkemizde de ¢alismalar yapilmustir.

Ozgen ve Tiirk (1997), hizmet sektdriinde yer alan isletmelerin, personel giiclendirme
yonetim teknigini uyguladiklarinda, giinlimiiziin yogun rekabet ortaminda rakiplerine Karsi
rekabet avantaji saglayacagini vurgulamistir.

Akhan (2002), orgiitsel degisim ihtiyaci karsisinda personel giiclendirmenin
zorunlulugu tizerinde durmustur. Degisime olan direncin kirilmasinda ve g¢evre kosullarindaki
degisime, orgiitiin personel gliglendirme ile daha iyi uyum saglayabilecegi sonucuna varmustir.

Ceylan (2002), hizmet sektdriiniin bir pargasi olan bankacilik alaninda yapmis oldugu
calismasinda calisanlarin bazi demografik 6zellikleri ile gliglendirme algilart arasinda anlamlilik
olup olmadigimi incelemistir. Yapmis oldugu calisma neticesinde giiclendirme algisi ile
calisanlarin cinsiyetleri ve galisma siireleri arasinda anlamli iliski oldugunu, egitim seviyesinin
artmasina bagli olarak algilanan gii¢lendirme diizeyinin arttigini tespit etmistir.

Erdil ve Keskin (2003), giiclendirme, is tatmini, orgiitsel baglilik ve is stresi arasinda
bulunan iligkileri incelemislerdir. Bu arastirmalarin sonucunda; giiglendirme ile is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iligki oldugu, ancak giiclendirme ile is stresi arasinda
anlamli bir iligkinin bulunmadigini tespit etmislerdir.

61 (2004), personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik tizerine etkisi incelenmistir. Bir
doktora tezi olan bu c¢alismanin sonucunda giiclendirilen personelin calistigi 6rgiite olan
bagliliginin arttig1 gorilmiistiir.

Zencir (2004), otel igletmelerinin bir liderlik modeli olarak personel giiglendirme
uygulamasi i¢in uygunlugunu ve buradaki yoneticilerin personel giiglendirme yonetim
uygulamalarina bakis agisimi arastirmistir. Arastirmanin sonucunda otel isletmelerinin personel
giiclendirme yonetim uygulamalar1 i¢in uygun oldugunu ve yoneticilerinde personel

giiclendirme teknigini isletmelerinde uygulama fikrine olumlu baktig1 sonucuna ulasmustir.



Sahin (2007) tarafindan Ege Bolgesi’'nde yer alan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde
personel giiclendirmenin is tatmini ve oOrgiitsel baglilik {lizerindeki etkisi ortaya konmaya
calisilmigtir. Caligmadan elde edilen verilerin analizi sonucunda personel giiclendirmenin is
tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerinde etkisi oldugu, personel giiclendirmenin otel isletmelerinde
is tatmini ve Orgiitsel baglilig1 artirdig: belirlenmistir.

Secgin (2007) tarafindan yapilan c¢alismada hizmet igletmelerinin en 6nemli pargasi
konumunda olan turizm sektoriinde faaliyet gdsteren otel isletmelerinde ¢alisanlarin ne 6lgiide
giiclendirildiklerini tespit etmek ve personel giiclendirmenin otel isletmelerinde uygulanmasinin
faydalar1 ortaya konmaya ¢alisilmistir. Calismadan elde edilen sonuglara gore arastirmaya konu
olan bolgelerde yer alan otel isletmelerinde personel giiglendirme yonetim tekniginin yeteri
kadar uygulanmadig tespit edilmistir.

Ogiit ve arkadaslar1 (2007), Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizl otel isletmelerine
yonelik bir arastirma olup personel giiclendirme ¢alismalarinin isletmelerde yaratici diislinceyi
harekete gecirip gec¢irmedigini ve inovasyonu tetikleyip tetiklemedigini tespit etmeye
calismiglardir. Calisma siiresince 74 isletmede uygulama gergeklestirilmistir. Arastirmanin veri
toplama asamasinda anket yontemi kullanilmigtir. Anketler isletmelerin iist diizey yoneticilerine
uygulanmigtir. Calismadan elde edilen bulgular dikkate alindiginda yenilik¢i Orgiit anlayigina
sahip olan hizmet isletmelerinin yalin 6rgiit yapilarini tercih ettikleri belirlenmistir. Konaklama
isletmelerinde calisanlarin miisteriler ile yiiz yiize iletisim sagladigi birimlerde personelin
ozellikle giiglendirildigi goriilmiistiir. Elde edilen bulgular 1s1ginda arastirmacilar, ¢aliganlarin
giiclendirilmesi durumunda kararlarin daha hizli alinabildigini, yetki ve sorumluluklarin dengeli
bir sekilde paylasilabildigini ve miisterilerin istek ve beklentilerinin ¢ok daha hizli bir sekilde
karsilanabildigini tespit etmislerdir.

Cavus ve Akgemci (2008) yapmis olduklart ¢aligmada imalat sanayinde personel
giiclendirmenin Orgiitsel yaraticilik ve yenilik¢ilik tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Bu amag
dogrultusunda hazirlanan anket ¢aligmasi imalat sanayinde faaliyet gosteren isletmelerdeki orta
ve alt diizey yoneticilere uygulanmistir. Calisma siiresince 280 kisiye anket uygulanmistir.
Yapilan ¢aligmadan elde edilen bulgulara gore personel giiclendirme algisinin anlam ve yetenek
boyutu ile yetkinlik boyutunu orgiitsel yaraticilifi pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.
Bununla birlikte etki boyutu ile orgiitsel yaraticilik arasinda anlaml bir iliski saptanamamaistir.
Bunlarin yam sira personel giliglendirmenin tek bir boyut seklinde analiz edilmesi durumunda da
oOrgiitsel yaraticilik lizerinde ¢ok yiiksek seviyede etkiye sahip oldugu saptanmistir.

Elbeyi (2008), isletmelerde is goren giiclendirmenin is gorenlerin is doyumuna etkisi
tizerine yapmis oldugu calismada otel isletmelerinde bir uygulama gergeklestirmistir. Bu amag
dogrultusunda is gorenlerin giiclendirme ve i doyum diizeylerini ortaya koymaya yonelik, cok
asamali 6rnekleme yontemi kullanmak suretiyle Tiirkiye’nin 7 bolgesinde faaliyette bulunan 5

yildizli otel isletmelerindeki toplam 1854 ¢alisan ilizerinde anket kullanmak suretiyle bilgiler
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elde etmistir. Elde edilen verilerin analizi neticesinde anket uygulanan otel isletmelerindeki
calisanlarin is doyumlarindaki en 6nemli unsurun iicret unsuru oldugu tespit edilmis, en olumlu
unsurlar olarak ise is yeri ile alakali olan 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi sartlar ve is
arkadaslari ile olan iligkiler oldugu belirlenmistir. Arastirma neticesinde elde edilen diger bir
o6nemli sonug ise ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme ile iliskili algilamalarinin isletme yonetim
uygulamalarini kapsayan davranigsal giiclendirme algilarina gore daha olumlu oldugudur.
Aragtirma neticesinde ayni zamanda calisanlarin gerek psikolojik gerek davranigsal, gerekse bir
biitiin olarak giiglendirme algilarinin ¢alisanlarin yas, egitim diizeyi, sektorde ¢aligma siiresi gibi
bazi bireysel 6zelliklerine, departmanlarina, ¢alismakta olduklari isletmelerin sahiplik yapisina
ve isletmelerin konumlarina gore anlamli farkliliklar arz ettigi tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular 1g181inda is gorenleri giiglendirmenin 6zellikle otel igletmeleri agisindan son derece
onemli oldugu saptanmustir.

Akgakaya (2010) yapmis oldugu calismada orgiitlerde uygulanan personel giiclendirme
yontemleri ve Tirk kamu yonetiminde personel giiclendirmenin durumu ve Onemini
arastirmigtir. Calismasinda genel olarak personel giiclendirme yonetimi, personel giiglendirme
ile 1ilgili temel kavramlar, personel giiclendirmenin uygulama nedenleri, personel
giiclendirmenin temel unsurlari, personel gii¢lendirmenin saglamis oldugu yararlar hakkinda
bilgiler vermistir. Akcakaya, caligmasinda personel giiclendirmenin giiniimiiz kosullarinda
orgiitler agisindan son derece Snemli oldugunu ve Tiirk kamu yonetiminde yeteri kadar

uygulanmadigini ifade etmistir.

2.2. Gii¢lendirme Kavrami

Giiglendirme ile ilgili ¢ok sayida farkli tanim s6z konusudur. Kogel (2003:414)'e gore
giiclendirme "yardimlagsma, paylasma, yetistirme ve ekip calismasi ile bireylerin karar verme
yetkilerini artirma ve kisileri gelistirme siirecidir. Coskun (2002:220) ise gii¢lendirmeyi "bireyin
digerine oranla sahip oldugu giic ve kontrol ile bu giic ve kontrolii daha giigsiiz olana
devretmesi” seklinde tanimlamistir. Conger ve Kanungo (1988:474) ise gliglendirmeyi
"bicimsel, orgiitsel uygulamalar ve bi¢cimsel olmayan yeterlilik bilgisi saglama yontemleri ile
giigsiizliige gotiiren kosullarin ortadan kaldirilmasi i¢in orgiit iiyeleri arasinda kendini yeterlilik
duygusunun gii¢lendirilmesi siireci" seklinde tamimlamislardir. Spitzer (1995:1442) de
giiclendirmeyi "calisanlarin isleri ile alakali olan kararlar1 vermede inisiyatif kullanarak, {ist
yonetimin kontroliine gerek duymadan karar alabilecekleri ve problem c¢ozebilecekleri diizeye
ulagtiran bir yonetim felsefesi" olarak tanimlamistir. Erstad (1997:325)'e gore giiglendirme "is
gorenlere isleri ile alakali kararlar vermelerini saglayacak olan imkanlarin saglanmasi yahut
onlara kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu iistlenebilecekleri bir ortam sunulmasidir".

Randolph (2000:95)’a goére personel giiglendirme, ¢alisanlarin kendi islerinin sahibi

olmalar1, yaptiklar1 islerden gurur duymalar1 ve ozgir bir sekilde hareket edebilmelerinin
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karsiliginda, risklerin ve sorumluluklarin paylasilimasi anlamina gelmektedir. Calisanlarin
faaliyet alani icerisinde herhangi bir bireyden onay almadan karar verilmesine yonelik bir gii¢
olarak ifade edilen personel giiclendirme, ¢alisanlarin karar verme yetkilerini artirmak suretiyle
onlar1 yaptiklari isin sahibi haline getirmeyi amaglamaktadir (Ataman, 2001:345).

Gergek manada personel giiclendirme i¢in yoneticilerin, orgiitiin dikkat ¢ekici sonuglar
elde etmesini saglayacak olan bireylerdeki, diger bir ifade ile orgiit icerisinde ¢aligmakta olan
kisilerde giicti serbest birakma yollarini arastirmalart gerekir (Randolph, 2000:95).

Personel giiclendirme, sorumlulugun paylastirilmasi, katilimc1 yonetim yahut herhangi
bir yonetim tanimindan oldukca farkli bir kavram olup bireyleri daha giiclii hale getirmek
anlamindadir. Fakat bu giiclii hale getirme, onlar1 orgiit hiyerarsisinde yahut maddi anlamda
giiclii hale getirmek olmayip daha c¢ok bireysel gelisme, bireyleri daha bilgili hale doniistiirme,
daha ¢ok kendine giiven ve diger bireyler ile daha yapici ve faydali iliskiler kurma kabiliyetini
giiclendirme ve bireylerin kendi ¢evresini olusturabilmesini saglamak yolu ile onlar1 giiclii hale
getirmektir (Dogan, 2006: 32).

Yukarida verilen tanimlar dikkate alindiginda giiclendirme, miisteri isteklerine ¢ok daha
hizli yanit verebilmek i¢in, calisanlara yapacaklar islerde gerekli olan egitim, gelistirme,
kaynak kullanimi ve diger araglarin temini ve bu konuda gerekli olan iist yonetim desteginin
verilmesi vasitasiyla islerinde kararlari alma hakkinin ve sorumlulugunun isi yapana kalict

olarak devredilmesi seklinde tanimlanabilir.

2.2.1. Gii¢lendirmenin 6nemi

Gilinlimiiz global diinyasinin hizli degisen ortam kosullarina paralel olarak her gegen
giin daha da zorlu hale gelen rekabet kosullar1 igletmeler agisindan miisteri memnuniyetini 6n
plana g¢ikarmistir. Bu ise miisteri isteklerine hizli yanit verebilme potansiyeline sahip olan
isletmeler tarafindan gerceklestirilebilmektedir. Bunun yani sira personel kalitesinin ve
beklentilerinin artmasi, demokratik anlayisin amaglarna ulasabilmesi bakimindan daha da
onemli bir hale gelmistir (Ozgen ve Tiirk, 1997:75).

Isletmelerde sorunlar ile ilk olarak karsilasan ve miisteri istek ve talepleri ile muhatap
olan calisanlarin problemleri ¢6zecek yetki ve kabiliyete sahip olmamasi, problemleri ¢ézecek
olan personelin olaylara uzak kalmasi, ¢alisanlarn giiclendirme uygulamalarinin 6nemli bir
nedeni olmakla kalmamis, bunun yani sira personel giiglendirme uygulamalarinin 6nemini daha
da artmistir (Baltag, 1999:15). Kisaca isletmelerin dis ortamda gergeklesen degisikliklere daha
kisa bir zaman diliminde adapte olabilmesi ve c¢alisanlarin is tatminlerini artirmasina ilaveten
isletmenin verimliligi izerinde de pozitif bir etkiye sahip olmasi sebebiyle personel giiglendirme
uygulamalar1 giiniimiiz diinyasinda o6nemli bir yonetim anlayisi haline doniigmiistiir (COl,
2004:12). Ciinkii giiclendirme uygulamalar1 ile birlikte isletmelerin amacglarin1 ve kendi

faaliyetlerinin bu amaglar1 nasil etkilediginin farkina varan calisanlar, bireysel ve takim
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amaglarmin birlikte gergeklestirildigini ve kendilerinin isletme amaglarina hangi diizeyde katki
sagladiklarmi anlayacaklardir. Bu durum neticesinde c¢alisanlar yaptiklart isi daha anlamli
bulacaklar ve is tatminleri artacaktir, bu durum da isletme amaglarinin ¢ok daha kisa bir zaman

diliminde ger¢eklesmesini saglayacaktir (Dogan, 2003:57).

2.2.2. Gii¢lendirme algilar:

Gtiglendirme kavrami genel olarak operasyonel etkililik, kalite yonetimi, tiiketicinin
Onemi ve siirekli gelisme gibi 6nemli konularda orgiitsel agidan basari elde etmek icin, biitiin bir
planin pargasi olarak goriilmektedir (Johnson ve Redmond, 1998:5). Bu baglamda giiglendirme

kavrami davranigsal ve biligsel olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir.

2.2.2.1. Davramssal giiclendirme

Davranissal giiclendirme ile ilgili yapilan tanimlara gore giiclendirme; calisanlarin daha
fazla karar verebilmesi i¢in onlara giiciin verilmesi ve onlarin beceri ve deneyimlerinden
faydalanilmasi icin g¢alisanlarin cesaretlendirilmesi siirecidir. Bu sekilde personelin etkin bir
sekilde calisabilmesi igin serbestlik ve kaynaklara ulasma imkan1 sunar (Cacioppe, 1998:3).

Gii¢lendirmenin tanimlanmasinda ortak yaklagim gii¢ kavramimin kullanilmasi olup
anlam olarak yetkilendirmek, giic vermek olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda giiclendirme
kavrami gili¢ kavrami ile benzer sekilde degerlendirilerek giiciin iist seviyeden alt seviyeye
dogru tekrar dagitilmasi anlaminda kullanilmistir (Greasley et al., 2005:354-355). Bu baglamda
giiclendirme, caliganlara giiciin aktarilmasi seklinde tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo,
1988:472). Giiciin kaynaklar1 incelendiginde bigimsel gii¢, ddiillendirme giicii, korkutma giicii,
uzmanlik giicii ve begeniye dayali olan gii¢ seklinde 5 degiskenin ele alindig1 goriilmektedir.

Bi¢imsel gii¢ yada diger ismi ile yasal giig-pozisyon giicii, yasal olarak sahip olunan
haklardan dogan giictiir. Diger kisiler bigimsel giicli kabul etmek icin bir zorunluluk hissederler
(Luthans, 1992).

Odiillendirme giicii, yoneticilerin astlarmi &diillendirme konusunda sahip oldugu
kabiliyetlerdir (Akat ve ark., 1999:164). Ucret artis1 yapma, terfi ettirme, mevcut sorumluluktan
daha fazla sorumluluk verme, daha iyi is sunma, dvme gibi &diillerin her biri 6nemli gii¢
kaynaklardir. Kisi bunlar1 saglayabiliyorsa grup iyelerini ekileme bakimindan onemli bir
kaynaga sahiptir (Kogel, 2001:322).

Korkulardan kaynaklanan korkutma giicii yada diger adi ile zorlayici giig, kisiler
tizerinde olumsuz bir anlam ifade etmektedir (Luthans, 1992). Grup fyeleri istenilen
davraniglart gostermedigi zaman liderler c¢alisanlari islerine son verme, gegici olarak isten
uzaklastirma, is gorenleri daha alt kademelerdeki bir géreve atama, uyarma, iicretlerinde kesinti

yapma gibi ¢ok sayida ve farkli sekillerde cezalar ile cezalandirabilirler (Dogan, 1998:253).
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Uzmanlik giicii, bireyin sahip oldugu bilgi ve deneyim ile alakalidir. Bilgili yada
deneyimli olarak algilanan yoneticiler astlarin1 daha kolay etkileyebilecektir. Bir amir tarafindan
astlarinin sorunlarinin ¢6ziilmesi, onlar i¢in bir bilgi kaynagi olmasi, astlarmi etkileme imkanini
arttiracaktir (Kogel, 2001:322).

Begeniye dayali gii¢ yahut diger adiyla karizmatik gii¢ kisinin grup {iyelerinin goziinde
hayranlik uyandirici, ¢ekicilik, sempatiklik gibi kisisel Ozelliklere veya karizmaya sahip
olmasindan kaynaklanir (Dogan, 1998:253).

Gii¢lendirme, bir bakima calisanlar1 bu bes gii¢ ¢esidi itibariyle kuvvetli hale kilmak
anlamii tasimaktadir. Daha fazla secim hakki vermek suretiyle is gbrenin pozisyon giiciiniin
artirilmasi; egitim-gelistirme yolu ile uzmanliginin siirekli gelistirilmesi; basta bilgi paylagimi
olmak tizere ilgili kaynaklara ulasma ve bu kaynaklar1 kullanma olanaginin saglanmasi; kendine
glivenin ve motivasyonun artirilmasi ile giiclendirme gergeklestirilebilmektedir (Kogel,
2001:322).

Cogu yonetim yazininda giiclendirme kavrami katilimli yonetim teknikleri ile iligkili ele
alinmak suretiyle, yetki verme veya giictin paylasimi anlaminda kullanilmaktadir (Conger ve
Kanungo, 1988: 473).

Giiglendirmede istenilen amaca ulasilmasinda yoneticilerin etkileri asagidaki sekillerde
ortaya ¢ikabilir (Honold, 1997: 204):

- Paylagilan bir vizyon ortaya ¢ikarmak,

- Ust yonetimin desteginin saglanmasi,

- Organizasyon iginde takimlarin meydana getirilmesi,

- Ortamin siirekli olarak ayrntili bir sekilde incelenmesi i¢in, bir stratejinin
gelistirilmesi,

- Isbirligi ilkelerinin yerlestirilmesi igin, islerin yeniden tasarlanmast,

- Is zenginlestirmenin kullanilmast,

- Kogluk ve danigmanlig1 gelistirmek,

- Kazan-kaybet tutumu yerine, kazan-kazan yapisinda odiillendirme sistemlerinin
gelistirilmesi,

- Orgiit amaglarmin agik bir sekilde tanimlanarak calisanlara iletilmesi.

2.2.2.2. Giiclendirmenin biligsel boyutu

Gegmis yillarda arastirmacilar konu ile ilgili olarak yapmis olduklari ¢alismalarda
cogunlukla diisiik seviyelerde calisanlar agisindan kaynaklar ve bilginin erisiminin arttirilmasi
ve ust diizeyden alt diizeye dogru yetkilerin verilmesini kapsayan giiclendirilmis yonetim
uygulamalar1 iizerinde yogunlasmustir (Spreitzer, 1995:1443). Yine gili¢lendirme kavrami
arastirmacilarca giliciin paylasilmasi ile ayni anlamda kullanilmaktaydi ve bir yapi olarak

giiclendirme, gii¢ kavrami haricinde herhangi baska bir kavramsal analiz gerektirmemekte idi.
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Daha yakin zamanlarda Conger ve Kanungo (1988), yapmis olduklar ¢alismada bu eksiklikleri
gostererek psikolojik ve yonetimsel boyutlari olan giiglendirme kavramini, gesitli yaklagimlarin
biitiinlestirilmesi olarak ele almiglardir. Giiglendirme, formal ve informal yollarla etkin bilginin
elde edilmesi, gligsiizliige yol agan durumlarin tanimlanmasi ve ortadan kaldirilmasi ile
organizasyon iiyeleri arasinda 6z-etki hislerini arttiran bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Giiglendirme, calisanlarin, kendilerini motive hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan
giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete ge¢gme arzusu icinde olduklari, olaylar
kontrol edebileceklerine inandiklart ve organizasyonun hedefleri dogrultusunda uygun ve
anlamli bulduklart isleri yapmalarin1 saglayan uygulamalari ve kosullart ifade etmektedir.
(Kogel, 2001:321). Thomas ve Velthouse (1990), yapmus olduklari ¢aligmada, Conger ve
Kanungo’nun (1988) yaklasimini temel almakla birlikte, ii¢ noktada ¢alismay1 daha ileri bir
boyuta tasiyarak kavramin gelismesine 6nemli katkilar saglamiglardir. Bunlar, asagidaki gibi
siralanabilir:
- Giglendirme, gergek is motivasyonunu saglayan bir motivasyon tiirii olarak
degerlendirilmistir,
- Bu motivasyona neden olan is degerlendirmeleri, agik bir sekilde ortaya
konmaya ¢aligilmustir,
- Is degerlendirmede basarili olan is gorenler arasinda, agiklayici siireglerin aynen
almmasini1 kapsamaktadir.

Thomas ve Velthouse (1990:669) calismalarinda, giiclendirme kavramina biligsel
boyutta ve 6 asamadan meydana gelen bir model gelistirmislerdir (Sekil 1.1). Model, sosyal
O0grenme siirecine benzer bir sekilde olup, diirti, organizma, davranis ve sonuglar olarak
gosterilmistir. Modelin temelinde ¢evresel olaylar, gorev degerlendirmesi ve davranigin siirekli
donen bir seyir izlenmesi bulunmaktadir. Arastirmacilar tarafindan olusturulan bu modelin 1.
asamasindaki cevresel olaylar, bireye gelecekteki ve su anda devam etmekte olan
davraniglarinin sonuglar ile veri saglamakta olup bu veriler etki, yeterlilik, anlam ve secim ile
ilgili olan bireysel gorev degerlendirmelerinin yer aldigi 2. asamay1 yonlendirmektedir ki bu
gorev degerlendirmeleri 3. agsamada davranislar1 gliclendirmekte ve davraniglar ¢cevresel olaylari
etkilemek suretiyle dairesel hareket bu sekilde devam etmektedir (Thomas ve Velthouse,
1990:669). Modelin 4. asamasi1 genis ¢apli degerlendirmeler asamasi olup, gecmis gorev
degerlendirmelerinden tiimevarim seklinde genellestirmeler yapilmak suretiyle bireylerin
kiimiilatif 6grenmesi saglanmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990:670). Modelin 5. asamasinda
yer alan agiklayici tarzla anahtar bir rol oynayarak gorev degerlendirmeleri i¢in ek bilgi tiretmek
amaciyla dissal olaylardan bilgileri yorumlayarak toplarlar (Thomas ave Velthouse, 1990:674).
Modelin 6. ve son asamasi miidahaleler agamasi olup bu asamada bireylerin gorev
degerlendirmelerini artirmak i¢in modeldeki degiskenleri etkilemenin yollar1 saglanir (Thomas

ve Velthouse, 1990:671).
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Sekil 2.1. Giiglendirmenin kavramsal modeli (Thomas ve Velthouse, 1990:670)

Gliglendirme literatiiriinde bilissel boyutta Thomas ve Velthouse (1990)’un belirtmis
olduklar1 anlam, etki, yetenek ve se¢im olmak iizere 4 kategoride incelenmekte olup bu
degiskenler giiclendirme algilarini belirlemektedir.

Anlam: Calisanlarin inanglari ve degerleri ile yapmis olduklar iste kendilerinden
beklenen is rollerinin uyumlu olmasi ve ¢alisanlar agisindan yaptiklari isin bir deger ifade
etmesi durumudur. Calisanlarin yapmis olduklar: isin anlamli olmas1 personel giiclendirmenin
en Onemli itici gilicii olarak degerlendirilebilir. Bireylerin deger sistemleri ve sahip olduklar
islerin uyumu arttikga personel giliglendirme mekanizmasi da o derece etkin c¢alismaktadir.
Ciinkii bu sekilde calisanlar isten tatmin olmakta, islerini severek yapmaktadirlar ki bu durum
da personel giiclendirmenin ve buna bagl olarak da orgiit etkinliginin artirilmasini
saglayabilmektedir (Spreitzer et al., 1997:3-5).

Etki: Calisanlarin yapmus olduklari islerin 6rgiitlerde 6nemli sonuglara neden oldugunu
hissetmesi durumu,etki olarak degerlendirilmektedir (Sigler ve Pearson, 2000:28). Personel
giiclendirmedeki bu boyut sayesinde ¢alisanlar Orgiitte farklilk saglayabileceklerinin
farkindadirlar. Bu diisiince yapisina sahip olan ¢alisanlar kendilerini daha gii¢lii hissedeceklerdir

(Spreitzer et al., 1997:3).
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Yetenek: Caligsanlarin islerini yapabilecek yetenege sahip olduguna inanmasidir (Sigler
ve Pearson, 2000:28). Bireyin yapmis oldugu is ile ilgili olarak kendini yeterli hissetmesi
performans yeteneklerine giivenmesi anlamina gelmektedir ki birey kendisine verilen goérevi
basar ile yerine getiriyorsa bu gorev onun yeteneklerini olumlu yonde etkileyecektir (Dogan,
2006:79). Bunun tam tersi durumda yani bireyin kendisini yetersiz hissetmesi yani
yeteneklerine giivenmemesi, personel giiclendirmenin etkinligini azaltabilecektir (Spreitzer et
al., 1997:3).

Secim: Calisanlarin gorevlerindeki davramislarina kendilerinin Karar verebilmesi ve
gerektigi zaman bu davraniglar1 degistirebilme giicline sahip olmasi durumu se¢im olarak ifade
edilmektedir (Sigler ve Pearson, 2000: 28). Calisanlarin bu sekilde se¢im yapabilme konusunda
bir Ozgiirliige sahip olmasi, kendisini faaliyetlerin odaginda hissetmesini saglamaktadir
(Spreitzer et al., 1997:3). Kisiler sahip olduklar1 secim hakki ile kendi geleceklerini
belirleyebilmekte ve hiir iradelerini ortaya koyabilmektedir (Dogan, 2006:79). Bu bilesenler is
ortaminda gii¢clendirici davraniglarda bulunmanin 6ncelikleri olarak nitelendirilmektedir. Baska
bir deyisle, calisanlar isi yapmay1 istemeli ve bunu anlamli bulmalidir. Bunun yani sira igin
gerektirdigi davraniglar sergilemek igin kendilerini yetkin hissetmeli, se¢im yapmada firsat
sahibi olduklarini algilamali ve bu baglamda davranmiglarimin olaylar iizerinde etkili olduguna
inanmalidirlar (Demircan vd., 2004:5-6).

Personelin  gili¢lendirilmesi, onlarin kendilerini motive hissetmeleri, bilgi ve
uzmanliklarina glivenmeleri, inisiyatif kullanmak suretiyle harekete gegme arzusu hissetmeleri,
olaylar1 kontrol edebileceklerine inanmalar1 ve rgiit hedefleri dogrultusunda uygun ve anlamh
gordiikleri isleri yapmalar sekilde ifade edilebilir (Dogan, 2006:35). Personel giiglendirme
anlayis1 orgiitlerde iyi dusiince ilkeleri ve galisanlar ile yoneticiler arasinda kazan-kazan
yontemi olarak degerlendirilmekte olup bu anlayista orgiitiin gereksinimleri ile ¢aliganlarin
beklentileri uyumlu hale getirilmekte, bunun neticesinde de alisan memnuniyeti ve verimliligi
artirilarak orgiitiin amaglaria daha etkili bir sekilde ulagilabilmektedir (Cuhadar, 2005:2).

Personel giliglendirmesinin yapildig1 oOrgiit yapilarinda siirecler, kalite, miisteri
geribildirimi ve olaylar ile alakali olan bilgiler, yapilacak islerle alakali karar verme ve
uygulama giicii ile basarili is sonuglarina ulasilmasi halinde verilen 6diiller dogru bir sekilde
uyumlu hale getirildigi zaman personel giiclendirme yiiksek kalite {iriin ve hizmet liretilmesine,
diisiik personel devir hizinin saglanmasina ve daha etkin karar verme ve problem ¢dzme
tekniklerinin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Paul et al., 2000:473).

Personel giiclendirme, bigimsel, orgiitsel uygulamalar ile bigimsel olmayan yeterlilik
bilgisi saglama yontemleri ile bireyleri gligsiizliige iten kosullarmm ortadan kaldirilmasi ve
calisanlarin kendilerine karst olan yeterlilik duygusunun giliclendirme siireci olup bu
giiclendirme siirecinde yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda giivene dayali iligkile yaratilmaktadir

(Carroll,1994:9-10).
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2.2.3. Personel giiclendirme ile ilgili kavramlar
Personel giiglendirme kavrami detayl bir sekilde incelendiginde yetki devri, yonetime
katilma, motivasyon ve is zenginlestirme kavramlarimin bir uzantisi oldugu goriilmektedir

(Kogel, 2003:414).

2.2.3.1. Yetki devri

Yetki devri, personel gii¢lendirmenin temelini olustursa da yapilan tanimlar
incelendiginde 6nemli farkliliklar oldugu goriilmektedir (Rothstein, 1995:21). Yetki devri iist
diizey bir yoneticinin yetkilerinin bir boliimiinii kendi adina kullanmalari icin astlarina vermesi
ve devredilen is ile ilgili son yetki ve sorumlulugun yine iist yonetimde kalmasidir (Geng,
2005:226).

Yetki devri, bir yoneticinin herhangi bir alanda kendisinde var olan karar verme
yetkisini, kendi istegi ile astina devretmesi durumu olup yonetici gerekli gordiigli zaman bu
hakki tekrar geri alabilme yetkisine sahiptir. Personel giiclendirmenin de yetki devri ile alakali
boyutu s6z konusudur. Fakat buradaki anlayis yetki devrinden farklidir. Yetki devrinde
yoneticiler isin sonunda hala sorumlu olan kisilerdir. Yetki devrinde yoneticiler gerekli
gordiikleri durumlarda yahut iyi sonuglar elde edebileceklerini diigiindiiklerine kendilerine ait
olan bazi haklar1 gegici siireligine astlarina devretmektedirler. Gili¢lendirme kavrami ise isi
yapanlarin, bu alanda uzaman oldugu anlayigina dayanmaktadir. Kisi bu alanda uzman oldugu
icin yaptig1 igin sahibi gibidir ve dogal olarak is ile ilgili firsatlar1 goriip karar vermesi kisinin
kendi inisiyatifine kalmis bir durumdur. Yetki zaten igi yapmakta olan kisinindir (Eade,
1993:273).

Yetki devri orgiitlerde etkinlik ve verimlilik ac¢isindan olduk¢a dnemli olmasina karsi
tek basina yeterli degildir. Yetkinin devredildigi ¢alisanin ayn1 zamanda giliglendirilmesi de
gerekmektedir (Morris ve Haigh, 1996:324). Personel giiclendirmede, ilgili isi bizzat yapan
personelin uzmanlik bilgisini, firsatlar1 gormesini, gerekli olan kararlar1 almasini saglamak ve
ise karst tutumunu degistirmek amaglanmaktadir. Gliglendirilmis personel, miisteri tatmini
saglarken istlinden emir almaksizin, Orgiit amaglarindan ayrilmadan bagimsiz
davranabilmektedir (Aldemir ve ark., 2004:240).

Yetkinin devredildigi personelin egitimi son derece dnemlidir. Personel giiclendirmede
yetkini devredildigi calisanlarin ayn1 zamanda egitim almalar1 ve kendisini gelistirmesine imkan
tanimaktadir ki bu durumda verilen yetkilerin daha etkin olarak kullanilmas1 saglanmis olacaktir
(Margulles ve Kleiner, 1995:13). Personel giiglendirmede bir devir-teslim s6z konusu olmayip
orgiit igerisinde herhangi bir kademede ¢alisan personel igin uygulanabilmektedir. Yonetici,
personelin isini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli olan sartlar1 ve ortami hazirlayacak, gerekli

olan kaynaklar1 bulacak, ancak is ile alakali segim yapma hakki isi yapana ait olacaktir.

18



Gii¢lendirmede hem isin yiiriitiilmesinde kullanilacak olan yetki hem de bunun
neticesinde ortaya c¢ikacak olan sorumluluk personele aittir. Gorev ve sorumlulugu bir asta
devredilmesi noktasinda yetki devri ile giiglendirme kavramlar1 benzerlik arz etmektedir. Clinkii
giiclendirmenin de yetki devri boyutu séz konusudur. Fakat yetki devrinin temelinde iist
kademenin yetkiyi devretmesine karsin isin yapilma prosediirleri, yontemleri ve gorev tanimlari
vasitasiyla personeli yonlendirme ve sonucun kontrolii anlayisi bulunmaktadir. Halbuki
giiclendirme, isi fiili olarak gerceklestiren kisinin, iist diizey yoneticilere oranla o isi daha iyi

bildigi anlayisina dayanmaktadir.

2.2.3.2. Yonetime katilim

Katilim, g¢alisanlarin problemlerin ¢éziimiinde ve kararlarin alinmasinda etkinliligin
artirllmas1 ve Orgiitte demokratik bir ortamin olusturulmasi gibi yonleri ile etkinliginin
artirllmasi ve oOrgiitte demokratik bir ortamin olusturulmasi gibi yonleri ile giiclendirmeye
benzemesine karsin imkan verildigi oranda siireclere katilmasi noktasinda ise gii¢clendirmeden
farklilagmaktadir. Bir diger ifade ile katilimda personel karar siireclerine belli 6l¢iide ve imkan
verildigi siirece katilirken, giiclendirmede siirekli olarak karar verme ve sorun ¢ézme
prosediirlerinin i¢inde yer alirlar (Kogel, 2003:414).

Kararlara katilim, personelin karar verme asamasinda aktif bir sekilde rol almasi
anlammna gelmektedir. Katilim ile birlikte personelin giidillenmesi, kararin kalitesinin
iyilestirilmesi, kisisel hedeflerle orgiitsel amacglarin dengelenmesi, verimliligin artmasi, personel
devir hizinin azalmasi, ¢atigsma ve siirtiismelerin énlenmesi saglanir (Eren, 2003:503-04).

Yonetime katilmanin {i¢ temel 6zelligi s6z konusu olup bunlar asagidaki gibidir (Eren,
2003:498-499):

- Orgiitiin alt yénetim kademelerinin yahut ¢alisanlarin orgiit politikas1 ve yonetim ile

ilgili kararlara katilmalari,

- Kararlara katilanlarin bdyle bir yonetim tarzi ile psikolojik benlik ihtiyaglarinin
tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmalari,

- Yonetici ile personel arasinda bir iletisim ve igbirliginin gelistirilerek orgiitiin daha
gercekei kararlar verme imkanlarina, diger bir deyisle yonetsel etkinlik ve
verimlilige kavusturulmasidir.

Kararlara katilma ile personelin kendilerini etkileyen kararlarda etkili olarak bir bakima
verilen kararlari benimsemeleri ve desteklemeleri ile saglanmis olmaktadir. Ciinkii kararlarin
almmasina katilan personeller sorunun temelindeki gergekleri daha iyi ve detayli bir sekilde
bildigi i¢in alinan kararlarin 6zelligi de personel agisindan artmis olacaktir (Sabuncuoglu,

1987:100).
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Kararlara katilma personel ve yaptigi is lizerinde oldukca biiyiik bir etkiye sahiptir.
Personelin kisisel 6zellikleri ve personelin katildig1 kararlarin 6zellikleri personeli olumlu yahut
olumsuz olarak etkileyebilecek yahut hig etkilemeyecektir (Artan, 1986:88).

Katilime1 yonetim orgiitler agisindan, yonetim ile personel arasinda daha iyi ve etkili
iligkilerin kurulmasia ve personelin yonetime katilmasina imkan veren, boylelikle ig tatminini
arttiran ve ayn1 zamanda personelin inisiyatiflerini gelistiren bir yonetim anlayis1 olarak

degerlendirilmektedir (Oral, 2005:180).

2.2.3.3. Motivasyon

Gtiglendirme kavrami ile benzerlik gdsteren diger bir 6nemli kavram da motivasyondur.
Motivasyon kavrami ile yakindan ilgili olmasina karsin aralarinda ciddi farkliliklar soz
konusudur. Motivasyon, bir yahut daha fazla insani belirli bir amaca dogru siirekli olarak
harekete gecirmek icin yapilan cabalarin tamamudir (Eren, 2001:492). Baska bir ifade ile,
fizyolojik yahut psikolojik yoksunluk veya ihtiyag ile baslayan, amaca yonelik bir davranis yada
diirtiiyli harekete gegiren ve devam ettiren siirectir (Ceylan, 1998).

Motivasyonun temelinde personelin performansini artirmak igin uygun kosul ve
ortamlarin olusturulmasi yatmaktadir. Gliglendirme kavraminda kontrol personelde olup
isletmenin temel amaci personelin kendini yetistirmesi ve bunun neticesinde de isinde basarili
olabilmesi igin gerekli olan kararlar1 almasidir (Cuhadar, 2005:4). Personelin motivasyonunu
saglamak i¢in cesitli 6zendirme amagclar1 gerekmektedir. Gelir, giivenlik, terfi, statii kazanma,
kisisel gii¢ ve otorite kazanma, kararlara katilma, adil olma ve siirekli disiplin gibi 6zendirme
araglar1 6nemli motivasyon kaynaklaridir (Eren, 2001:507-517). Giiglendirme ise, personelin
motivasyonunda kullanilan en dnemli araglarin basinda gelmektedir. Bundan dolay1 uygulanig
ve kapsam acisindan motivasyondan farklidir. Uygulanist uzun bir zaman dilimi ve egitimi
gerektirdigi gibi, Orgilitin yapilanmasindan yonetim sekline kadar tiim boyutlan ile
giiclendirilmis bir personeli hazmedebilecek duruma getirilmesi de gerekmektedir. Giliglendirme
ve motivasyon kavramlari1 hareket noktalar1 acisindan da farklilik arz etmektedir. Temel amaci
davranisi kontrol altinda tutmak ve yonlendirmek olan motivasyonun hareket noktas1 komuta ve
kontrol iken cevap aradig1 soru personele ne vermeliyiz yahut ne yapmaliyiz ki orgiitiin yararina
olacak sekilde davransin sorudur. Halbuki giiclendirmenin hareket noktasi personelin kendini
yetistirmesi ve gelistirmesi, cevap aradig1 soru ise isinde daha basarili olabilmesi ve isi ile ilgili
kararlar1 verebilmesi i¢in orgiitiin neler yapmasi gerektigidir (Dalay vd., 2002:220-221).

Personel giiglendirme, personelin bireysel yeterlilik duygusunu giiclendirmek igin is
basarabilme motivasyonunun yiikseltilmesine odaklanmaktadir (Cogner ve Kanungo,

1988:473).
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2.2.3.4. s zenginlestirme

Is zenginlestirme, personelin isi iizerinde karar alabilmesi ve kontroliiniin artirilmasi
izerine odaklanmistir (Honold, 1997:203). Diger bir deyisle, is zenginlestirme, planlama ve
kontrol etme hususlari ile ilgili olara personelin sorumluluklarinin artirilmasidir. s
zenginlestirme ile personelin sorumluluklarinin artirilmasi, ilave yetkiler elde etmek igin
bulundugu pozisyonun diginda bir pozisyona gegmesi yahut ayni pozisyon iginde farkli rol ve
yetkiler edinmesi saglanmaktadir. Ayn1 zamanda personele belirli sinirlar igerisinde kendi
calisma hizlarin1 belirleme, yaptiklar islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme,
calisma yontemlerini, kullanacaklar1 malzeme, makine ve techizati se¢me imkani vermektedir
(Honold, 1997:204).

Is zenginlestirme ile giiclendirme bazi yonleriyle birbirlerine benzemesine karsin
birbirinden oldukca farklhidirlar. Giiglendirme, personelin saglanan kosullar1 kisisel olarak
algilama sekillerine odaklanmakta iken is zenginlestirme ise kisilerden cok isin kendisi ve
ozelliklerine odaklanmaktadir. Giiglendirme, personelin kendi isini ve calisma kosullarini
sekillendirme ve bu yolla orgiitsel faaliyetleri ve sonuglar1 etkileme giicii vardir. Halbuki is
zenginlestirmede personel belli oranda planlama ve karar alma yetkisi ile donatilmis olsalar da
bu durum islerini yahut calisma kosullarin1 degistirmeyi kapsamamaktadir. Bunun yam sira
yapmis olduklar1 is Orgiitsel seviyede zenginlestirilme olsa bile personel kendilerini
giiclendirilmis hissedebilmektedir (Robbins, 1994:73).

2.2.4. Personel giiclendirmenin unsurlari

Bir orgiitte personel giiclendirmeyi uygulayabilmek ve Orgiit kiiltlirii igerisine
yerlestirebilmek i¢in Orgiitte bazi unsurlarin olusmasi gerekmektedir ki bu unsurlar asagidaki
gibi siralanabilir (Erdil ve Keskin, 2003:10; Barbara, 1997:1-3; Dogan, 2003:81):

- Katilim ve karar verme yetkisi,

- Yenilik ve girisimcilik,

- Bilgiye ulasilabilirlik ve bilginin paylasimi,

- Sorumluluk,

- Ortak hedeflere yoneltme,

- Calisanlara giliveni 6gretme ve onlara giiven asilama,

- Yetenek ve yeterlilikleri gelistirme,

- Egitim ve gelistirme,

- Acik iletisim ortamu,

- Performansla ilgili geri bildirim yapma,

- Calisma ortaminda esneklik,

- Takim ¢alismasi,
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2.2.4.1. Katihm ve karar verme
Amag belirleme, sorun ¢ézme, karar almada dogrudan katilim, danisma kurullarinda
calisanlarin bulundurulmas: ve temsilcilik gibi faaliyetler ile calisanlarin yonetime katilmasi
saglanmaktadir (Carl, 1994:31). Katilim iiriin ve hizmet iiretimine katilan ¢aligsanlarin problem
¢ozme ve karar alma siireclerine de katilimini ifade etmekte olup bu tiir ortamlarda bireyin
orgiitsel basarilardaki vazgecilmez roli ve Orgiitiin rekabet¢i ortamda varligimi devam
ettirebilmesi i¢in c¢alisanlarin yaratiliciliklart ve inisiyatifleri olduk¢a biiylik Onem arz
etmektedir. Katilime1 bir yonetim bi¢imi performans, verimlilik ve ¢alisanlarin tatmini iizerinde
olumlu etkiler gostermektedir. Ciinkii katilimci yoOnetim calisanlarin isini anlamli bulma,
otonomi ve liye olma gibi 3 temel ihtiyacin1 karsilamaktadir. Manz (1990) tarafindan yapilan
calismada katilimin takim iiyelerinin orgiitsel agdaki faaliyetlerini zenginlestirdigi ve boylelikle
takim tiyesi olan bireylerin gii¢liiliik duygularini artirdigini belirlemistir (Ceylan vd., 2005:40).
Yonetime katilmanin 3 6nemli 6zelligi bulunmaktadir (Eren, 1998:401):
1. Bir orgiitiin alt yonetim kademelerinin veya is gorenlerin drgiit politikas1 ve yonetim
konusundaki kararlara katilmasi,
2. Yonetime katilanlarin boyle bir yonetim tiirii ile psikolojik benlik gereksinmelerini
tatmin edecekleri bir demokratik ortama kavusmalari,
3. Yonetici ve is goren arasinda bir diyalog ve isbirliginin gelistirilerek o6rgiitiin daha

gercekei ve yonetsel etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir.

2.2.4.2. Yenilik ve girisimcilik

Isletmelerde personel giiclendirme anlayisi yenilik calismalarini tesvik edici ve
cesaretlendirici bir anlayistir. Clinkii bu anlayista ¢alisanlar islerin yapilmasinda, karar verme ve
yeni fikirler iiretme yetkisine sahiptirler. Personel giiglendirmenin Ongordiigii boyle bir
yaklasim orgiitlerde yeni fikirler gelistirilmesini ve uygulanmasini, o drgiitteki yoneticilerin de
yapilan hatalarin aslinda birer Ogretici olduguna inandiklarina isaret etmektedir (Dogan,
2006:49).

Personel giiclendirme ile diigiincelerin rahat bir sekilde ifade edilebildigi esnek bir orgiit
ortami yaratilmaktadir. Bu sekilde bireyler orgilit amaglarii yerine getirme konusunda daha
fazla sorumluluk almakta ve daha yenilik¢i yahut yaratici davranislarda bulunmaktadirlar.
Leibenstein’e gore girisimcilik; “pazarlarin tam olarak kurulamadigi yada tanimlanamadigi ve
iiriin fonksiyonlarinin tam manasiyla bilinmedigi bir ortamda isletmeyi kurma ve isletmenin
devamliligin1  saglamak igin yapilan Onemli faaliyetlerdir” (Leibenstein, 1968:72-83).
McFadzean, O’Loughlin ve Shaw ise girisimciligi “yaratici taklitgi” ve “icat¢1” olmak iizere
ikiye ayirmaktadir. Yaratici-taklit¢i girisimci, mevcut iirlinleri gelistirerek yahut mevcut farkli
triinleri birlestirerek yeni farkli bir iirliniin gelistirilmesinde gorevli olan girisimci olup bu

girisimcilik tipinde uyumlastirma s6z konusudur.
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2.2.4.3. Bilgiye ulasabilirlik ve bilgilerin paylagilmasi

Caudron, yoneticilerin is ile ilgili tiim bilgilerin ¢alisanlara verilmesi, yeni kabiliyetlerin
gelistirilmesi agisindan onlarin egitilmesi, ¢alisanlar i¢in hedeflerin belirlenmesi ve belirlenen
hedeflerin hangi diizeyde basarildigi ile ilgili calisanlara geri besleme yapilmasi gerektigini ileri
siirmiigtiir. Bu sekilde ig tatmini artacak, ¢ok sayida ¢alisan yonetime gilivenecek ve ¢alisanlar
giiclendirilmis olacaktir (Caudron, 1995:29).

Caligsanlara orgiitiin stratejisi ve hedefleri ile ilgili bilgiye ulasma olanaginin verilmesi
giiclendirme ile olduk¢a yakin iliski icerisinde olan bir faktordiir. Temel amacin ne oldugu ile
ilgili ve dis ortam ile kurulan iligkiler hakkinda bilgi sahibi olan bireyler orgiitlerine baglilik
duyacaklar, ayni zamanda calisma rollerinin ve davranmiglarinin basariyr nasil etkiledigini
anlamaya baslayacaklardir. Bilgi paylasimi ile c¢alisanlarin Orgiitlerine olan bagliliklarinin
artmasinin yani sira onlarin orgiitlerine ve orgiit yonetimine olan giivenleri de pozitif yonde
etkileyecektir. Bu bakimdan orgiitlerde bilgi paylasimini destekleyen bir iletisim yapisinin

tasarlanmasi ve uygulanmasi, giiclendirme ¢alismalar iizerinde son derece etkili olan faktorlerin

basinda gelmektedir (Bolat, 2008:87).

2.2.4.4. Sorumluluk

Yonetici personel giiclendirmeyi yapmak istiyorsa, calisanlara yetkinin yam sira
sorumluluk da vermelidir. Sorumluluk kavrami isletmede bana/bize giivenebilirsiniz bakig
acgisinin  yerlestirilmesi anlamindadir. Giiglendirilen takimlar isletmenin varligimi devam
ettirmek ve yiiksek performans icin gerekli olan kaliteli hizmet saglamaya olanak saglayan
siireglerin yonetim sorumlulugunu da istlenmektedir. Bu sekildeki sorumluluk daha esasli,
anlagilabilir ve giigliidiir (Barutgugil, 2004:401). Bu tiir sorumluluk ayni zamanda orgiitiin
degisimi, performansi ve ayakta kalabilmesi i¢in potansiyel sunmaktadir. Calisanlar igletmeye
karlilik saglayacaklarina inandiklar1 hususlarda karar almada gii¢lendirilmekte ve neticelerden
dolay1 sorumluluk tasimaktadirlar. Burada amag¢ onlarin birbirlerine kars1 sorumlu davranmalari,
tizerinde anlastiklar amaglar dogrultusunda calismalart ve yapabileceklerinin en iyisini
yapmalar1 i¢in ortam olusturmaktir. Yonetimler bu tiirden davranis yontemi ile ¢alisanlar1 kendi

yollarinda gitmeleri i¢in giiglendirmeye devam etmektedir (McEwan and Sackett, 1998:41).

2.2.4.5. Ortak hedeflere yoneltme

Caliganlar personel giiglendirme ile ortak amaglara yoneltilmektedir. Ortak bir hedefin
olmadig1 yerde giiclendirmeden s6z edilemeyecektir. Gii¢lendirilmis olan takimlar, bir biitiin
halinde 6rgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri ve dncelikleri ile 6zdeslestirilmekte olup takimlar
bu unsurlar ile 6zdeslestirilmeden gli¢lendirme faaliyetlerine baslamak olumsuz sonuglar

doguracaktir (Dogan, 2006:51-52).

23



2.2.4.6. Cahsanlara giiveni 6gretme ve onlara giiven asilama

Giliven yaratilmast i¢in yoneticilerin ¢aliganlarin  diisiincelerini, sorunlarini ve
endiselerini anlayarak dinlemesi gerekmektedir. Yoneticiler boylelikle calisanlara pozitif
diyalog ve davraniglar sergileyerek kogluk yaparlar. Bunu gergeklestirebilmek i¢in ¢aliganlara
deger yaratan iirlin ve hizmetlerin sunulmasi gerekir. Giiven agik bir iletisimde hatalar olmasi
durumunda ve islerin planlara gore yiriitiilmediginde dogru yolu bulmak i¢in olmasi gereken
son derece dnemli bir unsurdur (Kanooni, 2005:8). Giintimiiz global diinyasindaki isletmelerde
yonetime karsi giiven calisanlarin performansi, isletmeye olan bagliliklar1 ve orgiitsel iklimi
belirleyen en 6nemli etmen olarak degerlendirilmektedir. Isletme icerisinde giivenin diizeyi,
yonetim felsefesine, orglitsel yap1 ve faaliyetler ile ¢alisanlarin beklentileri ile ilgili anlasmaya

baglidir.

2.2.4.7. Yeterlilik ve yetenekleri gelistirme

Personel giiglendirmenin uygulanabilmesi ¢alisanlarin yeterli ve kabiliyetli olmasina
baghdir. Yeterlilik, calisanlarin kendi igini yapma konusunda sahip oldugu beceri seviyesini
ifade etmekte olup yeterlilik ve kabiliyetleri gelistirmede egitimin oldukca ciddi bir nemi
bulunmaktadir. Bowen ve Lawler da calisanlarin yapmis olduklar islerin faaliyetin gidis
yoniine ne kadar uygun olduklar1 arasinda iliski kurulmasinda egitimin Onemini
vurgulamiglardir (Dogan, 2006:53-55).

Calisanlarin giiclendirilebilme seviyeleri yeterlilik ve kabiliyetlerine baglh oldugu icin
giiclendirme ¢aligmalarina baglamadan once ¢alisanlarin yeterlilik ve kabiliyetlerinin dogru bir
sekilde tespit edilmesi gerekmektedir. Ciinkii devredilecek olan yetki ¢alisanlarin isi hangi

seviyede basarabilecegine, dolayisiyla onun kabiliyet ve yeterliligine baglidir.

2.2.4.8. Egitim ve gelistirme

Giliniimiiz diinyas1 6zellikle bilim ve teknoloji alaninda hizli gelisme ve degismelerin
yasandig1 bir diinya olup bilim ve teknolojide yasanmakta olan bu hizli gelismeler isletmeleri
dogrudan etkileyerek cagin sartlarina uyum saglamaya zorlamaktadir. Yasanan degisim ve
gelismeleri dikkate almayan ve bu yonde calismalarda bulunmayan isletmelerin gilinlimiiz
diinyasinda varliklarin1 devam ettirebilmeleri imkansizdir. Bu durum galisanlar ve isletmeler
agisindan son derece olumsuz sonuglar doguracaktir. Bu olumsuzluklarin 6niine gecebilmek icin
isletmelerin personel egitimine gerekli hassasiyeti gostermesi gerekmektedir (Deniz, 1999:24).

Caliganlarin kendilerini gelistirme imkanini saglayacaklari ortamlarin olusturulmasi ve
ayni zamanda gerekli egitim imkanlarinin verilmesi giiglendirmenin basarili sonu¢ vermesinde
cok biiyiik bir 6neme sahiptir. Kisinin isi yapabilecek bilgi ve kabiliyete sahip olmasi, isin
sonug¢landirilmast ve g¢alisanin kendisine olan giiven duygusunun artmasi agisindan énem arz
etmektedir (Kogel, 2003:327).
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Kisilerin karar almalarinda, diger isleri ile ilgili faaliyetleri yapmalarinda, yetki ve
sorumluluklarin etkili olarak gerceklestirilmesinde yeterli iletisimin son derece 6nemli bir pay1
bulunmaktadir. Orgiitler yeni isin gerektirdigi yeterli egitimi saglayamazlar ise karar verme
yetkisinin devredilmesinin neticesi olarak kisinin kendini yetersiz hissetmesi durumu ortaya
cikmaktadir.

2.2.4.9. Acik iletisim ortami

Etkin organizasyonlar incelendiginde calisanlarin temel amaclar1 paylastiklar1 ve ne
yaptiklar ile ilgili olarak ac¢ik bir sekilde, dogrudan ve diizenli olarak iletisim halinde olduklari
goriiliir. Yukaridan alinan bilgi diger calisanlar ile paylagilmaz ise yahut degisim ile nasil bas
edilebilecegi hakkinda bilgi sahibi olan tek kisinin kendisi oldugu diisiiniiliirse, yani biitiinden
kontrol edici liderlik degisiklikleri uygulamada isletmeye herhangi bir yardimi
dokunmayacaktir. Bu durumda caligsanlar bilmeleri gerekenleri 6grenemeyecekleri ve gecisleri
yapmak icin gerekli bilgiye de sahip olamayacaklardir. Yoneticiler ellerinde bulunan kontrol
giicliniin bir boliimiinii ¢alisanlara vermek suretiyle katilimlarin1 gergeklestiremedigi miiddetge
calisanlar kendilerini degisimin énemli bir unsuru olarak gérmeyecekler ve yonetim ile herhangi
bir seyi paylagsmayacaklardir (Barutgugil, 2002:236).

Dogal olarak insanlar kendilerinden beklenileni ve bunun nedenlerini bilmek isterler.
Caliganlar da isletmelerde kendileriyle alakali konular ve gevresinde yasananlar hakkinda
bilgilendirilme ve kendi goriislerini ifade etme beklentisine sahiptir. Bu iliskinin gerceklesmesi
ise yoneticinin sorumlulugunda olan bir durumdur. Ydneticiler isletmelerde etkili bir iletisim
ortaminin olusturulmasinda merkezde yer almaktadir. Isletmelerde iyi ve etkili bir iletisim
ortaminin saglanamamast halinde insanlar bi¢imsel olmayan iletisim tiirlerine gerektiginden
fazla énem verirler ki bu durum moral ve motivasyon bozukluklari, verimlilik kayb1 ve yikici
catigmalar gibi oldukga ciddi sorunlara yol agabilmekte ve bunun bir sonucu olarak da personel
giiclendirme c¢aligmalarini sekteye ugratmaktadir. Ekip caligmasina dayali olan orgiit yapisinin
acik iletisim, geri besleme, danismanlik ve yetki devrini gerekli kildigmin farkina varan

yoneticiler personel giiclendirmeden en {ist seviyede yarar elde edebilirler (Barli, 2007:231).

2.2.4.10. Performansla ilgili geri bildirim yapma

Gilinlimiiz diinyasinin modern yonetim anlayis1 igerisinde iletisim ¢ok Onemli
kavramdir. iletisimin en énemli unsurlar1 arasinda geribildirim yer almaktadir. Alicilar almis
olduklar1t mesajlar1 yanitlamak iizere gonderici olarak bir mesaj hazirlayarak bunu bir kanal yolu
ile eski gondericiye iletigsir. Bu durum haberlesme mekanizmasinda geribesleme olarak
adlandirilir (Eren, 1998:35). Yoneticilerin performans ile ilgili kendilerine geri bildirim
verilmesini saglayan bu yontem, yoneticilerin kendilerini gelistirebilecekleri alanlar1 gérmesine

ve kavramasma yardimci olmaktadir. Bunun yami sira hiyerarsiden uzak bir Orgiit yapisi
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olusturmasi ve ast-iist arasindaki iligki ile ilgili bilgi saglanmasi agisindan da son derece énemli

bir yere sahiptir (Barutcugil, 2002:200).

2.2.4.11. Calisma ortaminda esneklik

Calisma esnekligi, isi onceden belirlenen sekilde degil, farkli yontemler kullanarak da
ve baskalar ile iletisim kurarak yapabilme kabiliyeti olarak ifade edilebilir ki bu durum da
calisanlarin caligma hayatlarinin kalitesinin iyilestirilmesi, kararlarin1 kendilerinin verebilmesi
acisindan son derece 6nemlidir. Bu sekilde, giiclendirilmis calisanlara agagidakileri yapabilme

kabiliyetine sahip olarak esnek bir ¢aligma ortami saglayabilmektedir (Dogan, 2006:60):

Isten kendilerine bos vakit yaratabilmek,

Islerin giinliik yapilma diizenini etkileyebilmek ve degistirebilmek,

- Kendi yaptig1 isi degistirebilmek,

Calisma biriminde ayrilabilmek.

2.2.4.12. Takim ¢alismasi

Takim c¢aligmasinda en fazla kullanilan yoOntemlerden birisi proje takimlari
olusturulmasidir. Matris (proje) organizasyonlarda bu sekildeki takimlara oldukga sik
rastlanmaktadir. Matris organizasyon, monoton olmayan ve devamli degisen iiyeleri barindiran
bir yapidir. Takimlar belli bir hedef dogrultusunda bilesirler ve uyumlu bir sekilde ¢aligma
ihtiyact duyarlar. Etkili takimlar, verilen is amaglarini gergeklestirmek icin en fazla ¢aba ve
zaman harcayan takimlardir. Takimda yer alan bireylerin hepsi orgiitiin amaglarini eksiksiz bir
sekilde ve tiim detaylar1 ile bilmeli ve bu dogrultuda ¢aba sarf etmelidir. Basarili bir takim
olabilmek i¢in tiim mensuplarin elinden gelenin en iyisini yaptigina inanmalar1 gerekmektedir.
Bu dogrultuda acik iletisim kurarak birbirlerini anlamaya ¢aligilar. Etkili takimlarin
olusturuldugu orgiitler giliniimiiz diinyasinda 6nemli bir rekabet avantaji elde edeceklerdir

(Dogan, 2006:61).

2.2.5. Personel giiclendirmeyi ortaya ¢ikaran nedenler

Gliglendirmeyi kagiilmaz hale getiren gelismelerin baginda tiiketici bilincinin artmasi
ve rekabet¢i ortam yer almaktadir. Bu biling ve ortam hizli ve esnek tepkileri talep etmekte
oldugu calisanlarin isin gerceklestigi esnada karar vermeleri ve eyleme gecmeleri
gerekmektedir. Bir hata durumunda da yine aymi zamanda geri besleme almmmali ve
denetimlerden ders cikarilmalidir. Aym1 zamanda Orgiitler giiniimiiz diinyasinda giderek
holografik yapilar olarak tasarlandigi i¢in bu durum bireylerin yahut birimlerin
gliclendirilmeleri geregini de beraberinde getirmektedir ki giiniimiiziin ileti teknolojisi bu

durumu olasi hale getirmektedir (Dalay vd., 2002:225).
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Giliglendirme uygulamalarini isletmelerde en 6nemli basar1 unsurlarindan birisi haline
getiren belli basli nedenler su sekilde siralanabilir (Karakog ve Biyiklilar, 2003:2); globallesen
ve devamli olarak degisen bir dig ¢evre, siddetli rekabet, miisteri isteklerine hizli ve etkili yanit
verme zorunlulugu, beklentileri artan calisanlar, bilgi ve yaraticiligin rekabette {stiinliik
saglayabilecek en 6nemli stratejik unsurlar konumuna gelmesi vb. Sayilan bu gelismelere gore
isletmelerin giiclendirmeden beklentileri asagidaki gibi siralanabilir (Karako¢ ve Biyiklilar,
2003:2-3):

- Calisanlarin miisterilere en yakin konumdaki kisiler olarak, miisteri isteklerine
paralel olarak beklenen kararlari hizli bir sekilde alabilmesini saglamak ve
boylelikle miisteri tatmin diizeyini artirmak,

- Calisanlarin kabiliyetlerini ve yaraticiliklarini ve isletmeye olan katkilarini artirmak

- Calisanlarin kendilerine olan saygi ve giiven duygularimi artirmak, is tatminini
artirmak, c¢alisan devir hizin1 azaltmak ve isletmeye olan sadakati giiglendirmek,

- Yetki devri ile verimliligi artirmak ve bu duruma bagl olarak kar oranlarim
yiikseltmek.

Yukaridaki unsurlarin etkisi neticesinde ortaya konan giiglendirme faaliyetleri bilhassa

stres ve endise konularn ile ilgili olarak kisiye duygusal destek vermek, ikna edici ve
cesaretlendirici sozler soylemek, bagkalarini etkinliklerini izleme imkani1 sunmak ve onu aktif

olarak basarili bir is ile gorevlendirmek seklinde gergeklestirilebilir (Tastan, 2002:4).

2.2.6. Personel giiclendirmede gorev alan unsurlar
Orgiitlerde personel giiglendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi siirecin 3

o6nemli unsuru olan Orgiit, ¢alisan ve yonetici arasindaki etkilesime baglidir (Giiven, 2001:116).

2.2.6.1. Orgiit

Orgiit kavranu antropoloji, psikoloji, sosyoloji, kamu y&netimi, siyaset bilim, gibi farkl
bilim dallarini ilgi alanina girmis, bunun neticesi olarak her bilim dali konuya kendi bakig
acisindan yaklasmus ve farkli sekillerde orgiit tamimlari ortaya ¢ikmustir. Orgiit ve yonetim ile
ilgili farkli kuramlar da gelistirilmigtir. Orgiit kavrammin sdz konusu orgiit ve ydnetim
kuramlarma gore de degisebilen farkli tanimlar1 s6z konusudur. Geleneksel yonetim kuramina
gore oOrgiitler; "bir isi basarmak i¢in kurulmus olan toplumsal araglar" seklinde tanimlanirken
durumsallik kuramina gore ise "cevre ile karsilikli degisim siireclerinde uyum saglayici
organizmalar" olarak tanimlanmistir (Stoner et al., 1995:125).

Orgiitler acik ve gizli ¢ok sayida sdzlesmeler biitiinii ve ayn1 zamanda ekonomik
kuruluslar olarak degerlendirilebilir (Tiirk, 2003:5). Herhangi bir toplumsal yapinin 6rgiit olarak

degerlendirilebilmesi i¢in asagidaki ozelliklere sahip olmasi gerekir:
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- Ortak ve agik bir amag,

- Is boliimii,

- Yetki ve sorumluluk hiyerarsisi,

- Faaliyetlerin ussal esgiidiimi,

Isletme orgiitleri acisindan diisiiniildiigiinde bu tanima toplum gereksinimleri, {iriin ve
hizmet kavramlari, iiretim diisiincesi de ilave edilmelidir (Tiirkel, 1983:18). Giinlimiiz
diinyasinda insanlar yasantilarinin oldukca Onemli bir kismunt g¢esitli  oOrgiitlerde
gecirmektedirler. Orgiitlerin kisilerin sadece ¢alisma saatleri ile simirli yasantilarimi degil tiim
yasantilarin1 etkiledigi aciktir. Orgiitlerin sayis1 her gecen giin artarken bu artisin bireysel
yasantiyt etkilemesi de oldukca dogal bir durumdur. Kurulus amaclarina bagimli olmaksizin,
varliklarin1 devam ettirdikleri slirece mutlaka kendilerine gore belirleyebilecek ve calisanlarina
aktarabilecek amaclar1 bulunmalidir. Bir 6rgiit misyonunu dogru bir sekilde tanimlamadiginda
calisanlar orgiitiin hedeflerinden uzaklagmakta ve verilen is kadar caligmakta, yeni islet yapma
ve yaraticilik ¢abalari1 da azalmaktadir (Soyer, 2003:1).

Diinya tizerindeki her oOrgiitin temel gayesi varliklarini devam ettirmek ve bu
dogrultuda caligmalar yapmaktir. Bu nedenle orgiitler giiniimiizde sosyal bir sistem olarak ele
alimmaya baglamistir. Bu durum ile birlikte basarilirinin yalnizca yapi, stratejiler ve teknoloji
gibi maddi unsurlar ile sinirhi kalamayacagi anlagilmistir. Bu ise yoneticilerin ¢6ziimii o ana dek
fark edilmemis bazi kaynaklarda aramalarina yol agmistir. Etkili orgiitler insana doniik ¢alisan
orgiitlerdir (Peters ve Waterman, 1982:125). Orgiitlerin en 6nemli pargast calisanlardir.
Calisanlar orgiitiin hem objesi hem de subjesidir. Orgiitiin bel kemigini olusturan calisanlarin
bilgi, egitim, iletisim, motivasyon ve yonetim ile ilgili giliclii hale getirilmesi Orgiitiin
devamlilig agisindan son derece 6nemlidir. Personel gii¢clendirme 6nemli bir yonetim kavrami
olmasimin yani sira orgiit ve yonetim gelistirmede de kullanilabilecek 6nemli bir kavramdir
(Yenigeri, 2001:70).

Gecmis donemlere kiyasla glinlimiizde basarili orgiitler takim c¢aligmasina yogunlasan
yeni bir yaklagima sahiptirler. Bu durum otoriter hiyerarsideki ¢ok sayidaki tabakanin yerini
alan giiclendirilmis takim olusumunu ortaya c¢ikarmaktadir (Nykodym et al., 1995:36).
Gilglendirme stratejisi ¢alisanlarin temel amaglar dogrultusunda bireysel ve takim halinde
calisabilecekleri bir orgiit olusturmay1 amaglar ve vizyon olusturma, 6ncelik verme, en yiiksek
etkinin muhtemel oldugu yerde faaliyet gosterme, is arkadaslar ile giicli iliskiler gelistirme,
iletisim aglarin1 genisletme ve igsel ile digsal destek gruplarn kullanma olmak iizere 5 noktay1
icermektedir (Giiven, 2001:116; Erstad, 1997:326). Biitiin ¢alisanlarin kalite standartlari, hizmet
ve ig etkinliginin kendi sorumlulugu altinda olan kisimlar iizerinde gergek bir etkiye sahip

olduklarini hissettikleri bir orgiitsel ¢gevrenin olusturulmasi gerekir.
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2.2.6.2. Yonetici
Caliganlan giiglendirme caligmalarindan beklenilen sonuglarin elde edilmesine ekili
olan diger bir Onemli unsur da yonetici yapisidir. Yoneticinin giliglendirme kararinin
alimmasindan baglamak iizere her asamada uygulamaya destekte bulunmasi ve buna inanmast
basart i¢in son derece Onemli bir husustur. Ciinkii yoneticilerin inanmadigi ve destekte
bulunmadigi uygulamalarin basariya ulagsmasi s6z konusu degildir. Yonetici inang ve desteginin
olmadigr durumlarda yapilan uygulamalar isletmelere zarar vermektedir. Bundan dolay:
giiclendirme uygulamalarinin basartya ulasabilmesi igin yoOneticilerin  giiclendirmenin
uygulanabilirligine ve yararli olacagina inanmalar1 ve destek olmalar1 gerekir (Col, 2004:31).
Personel giiclendirmesi {lizerine en biiyiik paya yoneticilerin davranis ve yonetim tarzlari
sahiptir. Gliglendirmenin gerceklestirilmesi iizerinde yoneticilerin etkileri asagidaki sekillerde
ortaya ¢ikacaktir (Kogel, 2003:419):
- Yoneticinin yaratacagi giliven, sadakat ve acik tartisma ortami gliglendirmeyi etkiler
- Katilme1 ve bilgiyi paylasici bir tarza sahip olan yoneticiler giiclendirmeyi
hizlandiracaktir
- Orgiitlerde elde edilen her basar1 ve basarisizifi Ogrenme imkanina
doniistliriilebilen yoneticiler giiclendirmeyi etkiler
- Hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, karar verip uygulama yapilmasimi tesvik
eden ve motivasyon olusturan yoneticiler giiglendirmeyi pozitif yonde etkiler
- Personelin performansli ile ilgili net, faydali, zamaninda ve etkin geri besleme veren
yoneticiler giliglendirmeyi etkiler
- Misyon ve vizyonu tarif eden ve paylasan yoneticiler gliclendirmeyi etkiler
- Yoneticiligin emir-komuta ve kontrol yerine yol gosterme, gelistirme, 6niinii agma,

kogluk yapma oldugunu kabul eden yoneticiler giiclendirmeyi etkiler

2.2.6.3. Cahisanlar
Giiclendirmenin saglikli sonu¢ vermesinde Orgiit ve yoneticilerin giiclendirme bakis
acistyla uyumlu olmasi yeterli degildir. Bunlar yani sira ¢alisanlarin da bu siirece destek
vermeleri gerekmektedir. Bundan dolay1 giiclendirme kapsaminda c¢alisanlar ile alakali
asagidaki hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir (Aktas, 2008:81):
- Gii¢lendirmenin kendileri ve orgiit i¢in faydali bir uygulama olduguna inanmalari
ve giiclendirmeyi istemeleri,
- Kendi giiclii ve zayif yonlerini ¢ok iyi bir sekilde analiz edip gli¢lendirilmeye acik
taraflarinin farkinda olmalari ve degisim ile ilgili samimi olmalari,
- Egitim programlarina katilmalari, daha fazlasini talep etmeleri ve bilgi paylagimi

konusunda igbirligi i¢inde olmalari,
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- Ihtiyact oldugunda takim lideri yahut yoneticiden yardim ve destek talebine
bulunmalari,

- Takim arkadaslan ile kendi iistiinden bekledigi sekilde seffaf ve giivene dayali bir
iligki i¢cinde olmaya ¢alismalari,

- Yetki kullammmm ile ilgili smurlar, sorumluluklar, &grenilen kabiliyetlere gore
yapilmasi gerekli olan yeni isler yeteri kadar acik degil ise yahut anlagilamamus ise
bu konuyla ilgili olarak agiklik getirilmesini istemeleri ve soru sormaktan
kaginmamalart,

- Giiglendirme siirecinde kendisi i¢in harcanan c¢abalarin en azindan aynisini
gostermeye calismalart ve digerlerinin giiclendirilmesi i¢in 6rnek olusturmalari
giiclendirme acgisindan son derece dnemlidir.

Cok sayida akademisyen ve ydnetici, orglitlere rekabet iistiinliigii getiren en 6nemli
unsurun ¢alisanlar oldugunu ve basariya ulagsma konusunda c¢alisanlarin katilimlariin
saglanmasinin gerekliligi konusunda ortak bir goriise sahiptirler. Kiiresel rekabet ve degisim,
risk alabilen, inisiyatif kullanabilen ve yaraticiliklar1 gelismis c¢alisanlart zorunlu hale
getirmektedir (Akgakaya, 2010:27).

Personel giiclendirmenin isletmeye bir kiiltiir olarak yerlestirilmesi gerekir. Isletmeye
yeni katilan iiye, personel giiclendirmeyi ¢alisanlarin yonetime katildigi, yonetim tarafindan
devaml bir sekilde ve her konuda desteklendigi, miisteriye hizmetin her seyden once geldigi,
bireylerin karar verip bu kararlarin sorumluluklarimi tasiyabildikleri bir ortamin s6z konusu
oldugunu, kaynaklar1 gerektigi yer ve zamanda kullanabilecegini, isletmede paylasilan genel bir
kiiltiir olarak algilayabilmelidir. Bu durumun gerceklesebilmesi igin de ilk olarak isletmedeki
eski caliganlarin da bu kiiltiire aligtirilmasi ve bdyle bir kiiltiiriin isletmeye yeni dahil olan liyeye
de aktarilmasi gerekir (Dogan, 2006:170). Calisanlar bazen yaptiklari ise odaklanip diger
gelisim yonlerini gérmek istemeyebilir ki bu sekilde diisiinen ¢alisanlara gore yetkilerin artmast,
sahip olduklar1 sorumlulugun ve dogal olarak islerinin de artmasina neden olacaktir. Bundan
dolay1 personeli giiglendirme uygulamasina ¢ok fazla destek olmayabilirler. Bunun tam aksi
olan durum, yani c¢alisanlarin devamli bir sekilde kendilerini gelistirme istegi icerisinde ve
degisimlere acik olmalar1 personel giliclendirme uygulamasi {lizerinde pozitif etki yaratacaktir
(Aktas, 2008:82).

2.2.7. Personel giiclendirme siireci

Genel olarak sorumluluk ve giiciin Orgiitiin tepesinden alt kademelere dogru
kaydirilmas: siireci olarak da 6zetlenebilen personel giiclendirmenin nasil gerceklestirilecegi
konusunda onerilen yontemler farklilik arz etmektedir. Bu baglamda bazilar1 bireysel
giiclendirmeyi, bazilar1 ise kendi kendine y6neten takimlari1 6n plana ¢ikarmaktadir (Dalay vd.,

2002:219).
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Personel giiclendirmeden basarili sonuglar elde etmek igin kisisel ve yoOnetimsel
sorumluluklar oldugu gibi sistematik, yapisal ve programli konular alakalidir. Ornegin,
paylasilan bir vizyon yaratmak, agik bir sekilde iist yonetimin destegini saglamak, orgiitte
takimlarin ve gegici gruplarin kullanilmasi, ortami devamli olarak izleyecek stratejiler
gelistirme ve i¢ olaylara yanit verme, is zenginlestirmeyi kullanma, kazan-kazan tarzinda bir
odiil sistemi gelistirme, genel amaclarda tanimlamalar ve agiklik gerektirmektedir (Honold,
1997:204).

Giiglendirme siireci basit asamalardan olusmamaktadir. Gii¢lendirme siirecinde
giicsiizliige yol agan durumlarin ortadan kaldirilmasi giiclendirmenin ilk agamasidir. Daha sonra
ise giiclendirmeyi destekleyecek yonetim stratejilerin kullanilmasi gelmektedir. Kisisel
etkinligin saglanmasi personelin giiclendirilmesi asamasini olusturmaktadir. Personel
giiclendirme neticesinde bireysel performanstaki artig isletmedeki genel performans artisin1 da
saglayacaktir. En son asamada giiclendirme neticesinde calisanlar, davraniglarinda degisiklik

yapacak ve Orgiit amaglarina ulagsmak i¢in kisisel ¢caba gosterecektir.

1. Asama ‘ ‘ 2. Asama ‘ | 3. Asama ‘ ‘ 4. Asama ‘ ‘ 5. Asama
Giligsiizliize neden Ydnetim Kisisel Personel Davramssal
olan durumlar stratejilerinin ve etkinligin gliclendirmenin etkiler
tekniklerinin saglanmasi sonuglan
kullanima
Orgiitsel faktorler Katilhime: yéinetim Giic sahibi olma Kisisel etkinlik Garev ile ilgili

igin amaclara

Denetim )
performansin ulasmak

Amag belirlenmesi Yetkiyi kullanma

Odullendirme
sistemi

Isin yapisi

Geri bildirim sistemi
Grup/rekabete dayah
ddiillendirme

Is zenginlestirme

Sdzlil izin

Harekete Gegirme

gliclendirilmesi

ve

Birinci asamadaki

—| durumlar ortadan

kaldirma

Sekil 2.2. Personel gii¢lendirme siirecinin asamalar1 (Cogner ve Kanungo, 1988:475).

Personel giiclendirme siirecinde isletme ve yoneticinin diisiinmesi gereken Onemli

sorular bulunmakta olup bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Quinn ve Spreitzer, 1997:38):

- Personel giiglendirme ile tam olarak ne demek istiyoruz?

- Giiglendirilmis personelin tipik 6zellikleri nelerdir?

- Gergekten personeli giiglendirmeye ihtiyacimiz var mi?

- Giig¢lendirilmis personeli gercekten istiyor muyuz?
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- Giiglendirme duygusunu personelde nasil gelistirebiliriz?

- Giiglendirmeyi kolaylastiran orgiit karakteristikleri nelerdir?

- Personeli giiclendirmek i¢in liderlik yapacak miy1z?

Isletmelerde  personeli  giiglendirme  uygulamalarmin  baslayabilmesi  igin,
giiclendirilecek personel, giiclendirmeyi yiiriirliige koyacak yonetici ve giiclendirmenin olacagi
orgiit gibi 6nemli unsurlar arasindaki etkilesim ¢ok Onemlidir. Personel giiclendirme siireci

personel, yonetici ve 6rgiit agisindan ayr1 ayr1 degerlendirilebilir.

2.2.7.1. Personel agisindan giiclendirme siireci

Giliglendirme insanlara yaptirilan bir sey degildir. Yoneticiler, calisanlarin giiclendir
tavri i¢inde hareket etmesini saglayamaz. Giiclendirme c¢alisanlarin bireysel ve orgiitsel basariy1
elde etmek icin Orgiit yapist ve sinirlar1 dahilinde serbest olarak hareket etmeyi se¢mesi ve genel
amaglar icin digerleri ile ortaklaga calisarak orgiitsel hedeflere ulasmak icin verilen kisisel ve
icten gelen bir karardir (Duvall, 1999:207). Personel giiclendirme siirecinde birbirleri ile
baglantili olarak kullanilabilecek 4 temel ara¢ bulunmakta olup bunlar agagidaki gibidir:

- Yonlendirme,

- Bilgi,

- Kaynaklar,

- Destek

Personelden beklenen sonuca ulasilmasi igin yoneticiler amacin ne oldugunu,
neticesinde neler olmasi gerektigini, amaglara nereden ve nasil ulagilabilecegini ve calisandan
neler beklendigini agiklamalidir. Calisanlar kendilerinden beklenen isler igin egitilmeli ve
gerekli bilgi ve yeteneklere sahip olmalar1 saglanmalidir. Calisanlar ihtiya¢ duyduklar
kaynaklar1 kullanabilmeli ve bunlara ¢ok rahat bir sekilde ulasabilmelidir. Son olarak soru
soruma, yanit alabilme, onaylanma, geribildirim ve cesaretlendirme gibi ihtiyaclar yeterli
seviyede karsilanmalidir (Barutgugil, 2004:405).

Caliganlarin personel giliclendirme siirecinde oldukca 6nemli bir pay1 vardir. Caliganlar

giiclendirmeyi kabul etmeli ve 6nemini anlamalidir.
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YUKSEK -
Karar verme stirecinden v
/\ stratejiden sorumlu olma
:—‘ ’7 Karar Vermek
Personeli Karar V Siireci
Giiclendirme arar Verme Siirecine
Derecesi Katilmak
~
Girdi (input) Saglama
/
DUSTK Karar Verme Yetkisi
SU Olmamas
L~
AZ — COK
Personelin Sahip 4[ T ’
Olmasi Gereken _":_'_“::»
Beceriler — -"

Sekil 2.3. Personel giiclendirmenin derecelendirmesi (Ford ve Fottler, 1995:27)

Sekil 2.3’te goriildiigii gibi personelin sahip olmasi gereken personelin sahip olmasi
gereken kabiliyetler ve personeli giiglendirme dereceleri, personelin karar verme yetkisinin
olmadigi bir durumdan, personelin karar verme ve stratejileri belirleyebilme asamasina yani
personeli gii¢lendirmeye dogru uzanmaktadir. Sekilde yukariya dogru egilimde personel
katitlmimin arttigi, giiclendirmenin gelistigi ve en ug¢ noktada da gii¢lendirmenin en yiiksek
seviyeye ¢iktig1 goriilmektedir. Personel giiglendirmenin derecesi belirlenirken “isin igerigi” ve
“isin yapis1” belirlenmelidir. Isin icerigi gorev ve prosediirleri, isin yapis1 ise misyon, amac,
hedef, orgiit yapisi, 6diil sistemleri ve isin yapilis amaglarin1 kapsamaktadir. Isin yapis1 ve
icerigi ile ilgili olarak giiglendirilen personel orgiit etkinligi hususunda her seyden sorumlu hale
gelir ve karar verme yetkisi tamamen personeldedir (Ford ve Fottler, 1995; 27-28).

Orgiitlerde personel giiclendirme yapis1 iizerinde personel sadakati, degerleri ve
baglilig:r etkilidir (King ve Ehrhard, 1996:5). Personel gii¢clendirme sayesinde Ttretimi
gergeklestiren yani isi yapan ile karar veren yakinlasmakta ve ayni zamanda islerin yapilma
siiresi de diismektedir. Personelin 6z yeterlilik duygusunu gelistirebilecek olan her tiirli
yonetim tarzi gliglenmeyi artiracaktir. Personel, isi lizerinde kontrol ve sahiplenme duygusunu
hissettigi zaman giiclendirme gergeklesir. Giiclendirilmis personel, yapmis oldugu isin
kendisine ait oldugunu hisseder ve sonuglarinin da kendisine ait oldugunu bildigi i¢in daha fazla
sorumluluk alir. Islerin yapilmasinda inisiyatif alir ve bunun neticesinde orgiit icerisindeki

etkinligi artar (Cuhadar, 2005:3).
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Personel giiclendirme uygulamalarinin gerceklestirilebilmesi igin dikkat edilmesi

gereken en Onemli unsurlardan birisi giiclendirilecek olan personeldir. Orgiitlerde pesonel

giiclendirme uygulamasina baglamadan oOnce personel ile ilgili asagidaki hususlara dikkat

edilmesi gerekmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:8; Geng, 2005:224):

Gliglendirilecek olan personelin kendini iyi tamimasi, siirekli olarak kendini
gelistirme arzusu iginde olmasi, degisime acgik olmasi, kendine olan giiven
duygusunun yiiksek olmasi, dinleme ve geribildirim alma kabiliyetine sahip olmasi
giiclendirme uygulamalar i¢in son derece dnemlidir.

Personeli giiclendirme uygulamasinda, yetkileri artirismis personelden orgiit
performansini dogrudan etkileyebilecek cesitli kararlari almasi istenebilir. Birey
olarak personelin kendine olan 6zgiiveni diisiik ise bu kararlari almakta oldukca
zorlanacagi i¢in kendine giiveni tam olan personel iizerinde personel giiclendirme
uygulamak digerlerine kiyasla ¢ok daha kolay olacaktir

Personel sadece ise yogunlasip diger gelisim yonlerini gérmek istemeyebilir Ki
boyle durumlarda yetkilerin artmasi, sahip olduklarin sorumlulugun ve dogal olarak
da iglerin artmasina neden olacag diisiiniilmektedir. Bu sebepten otiirii gliglendirme
uygulamasina ¢ok fazla destek vermeyebilirler.

Gilglendirme uygulamasina baslanmadan once giiclendirilecek olan personel ile
ilgili detayli bilgiler toplanmalidir.

Gilglendirme uygulamalarinin gergeklestirilmesi esnasinda dikkat edilmesi gereken
bir diger énemli unsur da yoneticilerdir. Orgiitlerin biiyiik bir kisminda ydneticiler
ellerindeki yetkileri astlar1 ile paylagsmay1 kendileri i¢in ciddi bir tehdit olarak
algilamakta ve astlari isleri kendilerinden daha iyi yaparlarsa islerini kaybedecekleri
korkusu tagimaktadirlar. Bu durum neticesinde diinya tizerinde faaliyet gostermekte
olan orgiitlerin biiyiikk bir bdliimiinde giliclendir uygulamalarina uyum

saglanamadig1 goriilmektedir.

2.2.7.2. Yoneticiler acisindan giiclendirme siireci

Personel giiclendirme siirecinde yoneticilerin firsatlara dikkat etmesi gerekmektedir.

Yoneticiler gergekten personel giliclendirmeye destek veriyorlarsa takim iiyelerini ve takimin

boliim yoneticilerini dikkate almak zorundadirlar. En iyi yoneticiler yardim ve destegin, emir

vermek ve yonetmekten daha iyi oldugunu bilen yoneticilerdir (Schermerhorn, 1999:11).

Yoneticilerin bu siirece dahil olmas1 ve anlamasi tek basina yeterli olmamaktadir. Yoneticiler

stirekli egitim ve oOrgiitteki iletisim kanallar vasitasiyla katilimi saglamak zorundadir. Giiglii

liderlik 6zellikleri tasiyan yoneticiler personel giiclendirmeden kaginmazlar. En yaygin yonetici

hastaliklarindan birisi, yoneticilerin orgiitte kendilerini vazgegilmez gérmeleridir ki bu durum

personel giiglendirmenin 6niindeki en ciddi engellerin baginda gelmektedir (Geng, 2005:225).
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Personel giiclendirme planlarmin uygulanmasinda, yoneticilerin personel gliglendirme
kavramina baglilig1 ve alt kademedeki personel karar verme yetkisini gercekten devretmeye
hazir olmasi1 gerekir. Personel ayni durumda yoneticinin verebilecegi karar ile Ortligmeyen bir
karar verdiginde cezalandirilirsa kendini giiglendirilmemis hissedecektir (Go et al., 1996:61).

Yoneticilerin giiclendirme siirecindeki rolii personelin igini yapmasini kolaylastirmaktir.
Yoneticiler beklenen sonuglara ulagsmak icin personelin kendini hareketlerinde &zgiir
hissedecegi ve verdigi kararin sonuglarinin sorumluluklarini bireysel olarak {istlenecegi,
digerleri ile isbirligi yapmay1 secebilecegi bir ortam olusturmalidir (Duvall, 1999:208). Personel
giiclendirmenin isletmede uygulanmasi sirasinda yoneticilere 8 Onemli prensibe uymalari
onerilmekte olup bunlar asagidaki gibidir (Harley, 1995:5-12):

- Personelinizin tamaminin sayginligini koruyun,

- Yalnizca gercekleri degil algilariniz1 da kullanin,

- Orgiitsel yetkinizi personelinizin gii¢ ve potansiyelini ag13a ¢ikarmak icin kullanin,

- Karar verirken anlagsma saglayin,

- Vizyonunuzu, misyonunuzu, amaglarnizi, hedeflerinizi ve is tanimlarinizi

aciklayn,

- Miisterilere hizmet etme konusunda personelinizin istekli olmasini saglayin,

- Deger ve ilkelerinizi tanimlayin,

- Personele istedigi geribildirimleri saglayin,

Personel giiclendirmenin uygulandigi orgiitlerde yoneticilerin orgiitsel degerlere olan
bakis acis1 degismelidir. Yoneticiler artik istedigini yaptiran bir diktatdr degil, bir kog, yetistirici
ve yol gostericidir, bu baglamda orgiitlerdeki kontrolii sinirsiz degildir. Personeli farkli vesileler
ile 6vmeli ve takdir etmelidir. Bunun yani sira orgiitsel degerler, yani bireylerin inanglar1 da bu
dogrultuda degisiklik gosterecektir. Bu kavram ile birlikte yalnizca miisterinin degil, personelin
de isinden ve ortamindan memnun edilmesi s6z konusu olacaktir. Zaman igerisinde lider
tarafindan olusturulan ve gelistirilen degerler giderek oOrgiit {liyelerince paylasilarak orgiit
kiiltiirti haline de doniisecektir (Dogan, 2006:171). Yoneticiler yetkiyi, sorumlulugu, giiveni ve
bilgiye ulagsma, bilgiyi kullanmak i¢in egitim gibi gerekli kaynaklar1 bagimsiz bir sekilde karar
verebilmeleri icin personeline veriyor ise o zaman personellerini gii¢lendirdiklerini
sOyleyebilirler (Go et al., 1996:60-61).

Klasik yoneticiler tarafindan giiclendirme oldukc¢a yanlis anlagilan ve ayni1 zamanda
korkulan bir kavramdir. Yoneticiler yetki ve giicii paylagsmalar1 halinde kontrolii ve saygiy1
yitirecekleri korkusu igindedirler (Duvall, 1999:209). Personel giiclendirmede yonetim,
engellerin kaldirilmasindan ve destekleyici bir ortam olusturulmasindan sorumludurlar (Harvey

ve Brown, 2001:240).
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2.2.7.3. Orgiit agisindan giiclendirme siireci

Orgiitsel basarmin saglanmasinda personel giiclendirme kritik noktalardan birisini teskil

etmektedir (Schermerhorn, 1999:11). Fakat kisisel ve orgiitsel basar siireci olarak personel

giiclendirme cok sayida oOrgiit tarafindan yanlis anlagilmakta ve uygulanmaktadir. Klasik

orgiitlerde etkili bir sekilde uygulanmasa da gilinlimiiz modern Orgiilerinin basarist igin

giiclendirmeyi se¢mis personel son derece dnem arz etmektedir (Duvall, 1999:204).

Basari, herhangi bir sonuca degil, baslangicta belirlenen, istenilen sonuca ulasilmasi

olup 6znel bir denetimdir. Her insanin basarinin ne oldugu ile ilgili kendine has tanimlari

bulunur ve basart duygusu durumdan duruma farkli sekillerde degerlendirilir. Personel

giiclendirmenin bir sonucu olarak basar1 asagidaki gibi tanimlanmaktadir:

- Kisisel basari: Kisisel ve Orgiitsel olarak istenilen sonuglarda kisisel
performansin roliiniin derecesidir.

- Orgiitsel basari: Orgiit iiyelerinin orgiitiin amaclar1 ve hedeflerine basarili bir
sekilde ulagsmasidir.

- Kigisel-orgiitsel basari: Orgiit iiyelerinin hem sosyal hem de kisisel gelisim
gereksinimlerini karsilayan is deneyimi ile tatmin olmalar1 ve karsilikli olarak

bu faydalar1 paylagmalaridir.

Personel giiclendirmenin gerceklesebilmesi igin Orgiitlerin sahip olmasi gereken bazi

Ozellikler s6z konusu olup bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:10):

Orgiitiin is tammlar1 ve isleyis prosediirlerinin katilimciliga imkan verecek sekilde
tasarlanmasi, agik ve net bir misyon ve vizyon tarifi ve bunlarin paylasilmasi,
odiillendirme sisteminin varligi, bilginin paylasimi, egitim ve Ogrenme ortami
yaratilmasi, giiclendirilmis personelin islerini etkin olarak yapabilmeleri i¢in son
derece Oonem arz etmektedir. Bundan dolay1 iist-ast arasinda her tiirlii bilgi
paylasimia imkan veren, personelin kendilerini gelistirmelerini saglayacak bazi
egitim-0gretim sistemlerini biinyesinde barindiran ve personelce kabul goren bir
odiillendirme  sistemine sahip olan  Orgiitlerde  personel giliglendirme
uygulamalarindan elde edilecek olan basar1 oran1 artacaktir.

Orgiitlerin ¢ok kademeli olmayip tersine basik olmasi personel giiglendirme iizerine
pozitif bir etki yaratacaktir. Ciinkii personeli gii¢lendirmeyi yiiriirliige koyacak olan
iist yonetim ile giiclendirilecek personel arasinda dogrudan iletisime mani olan
unsurlar bu sekilde azalmig olacaktir. Giiniimiiz Orgiitlerinin biiylik bir kismi
personel giiclendirme programlarini yiiriirlige koymakta ve bu sebepten oOtiirii
personelini farkli seviyelerde giiclendirmektedir. Isletmelerin bazilarinda personel

giiclendirme, yoneticiler en son kararlar igin yetkiyi ellerinde bulundururken
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personelin isleri ile ilgili diislincelerini sdylemelerini ifade etmektedir. Bazi
isletmelerde ise personel giiclendirme, personele karar vermek ve bunlar istedikleri
sekilde uygulayabilmek i¢in hemen hemen tam bir hareket 6zgiirliigii saglama ve

giiclendirme olarak goriilmektedir.

2.2.8. Gii¢lendirme siirecinde dikkat edilmesi gereken hususlar

Gtiglendirme siireci, birlikte calisma, yardimlagsma ve paylasma yolu ile ortak giiclin
insasini, gelistirilmesini ve artirilmasini i¢ine almaktadir. Bu sekilde bir iliskinin temelinde
giiven bulunmalidir. Personel giiclendirme her seyden once 6zgilivene sahip olan liderleri ve
giivenilir astlar1 gerekli kilmaktadir. Mutlak bir giiven duygusu kisa siire igerisinde saglanamasa
da organizasyonun gelistirilmesi hedefi dogrultusunda zaman igerisinde saglanabilir. Aslinda
giiven, organizasyon yeniden olusturuldugunda ve oOrgiit yapisi islevsel hale getirildiginde
isletmeyi gelistiren bir sonu¢ olarak da degerlendirilebilir. Gii¢clendirmenin uygulanma
asamasinda dikkat edilmesi gereken diger dnemli konular asagidaki gibi siralanabilir (Olgun,
2005).

- Personel sorumluluklarini ve siirlarini iyi bilmelidirler.

- Giglendirmeye yonelik program, gii¢lii bir gérevlendirme ve yogun bir egitimle
desteklenmelidir.

- Miisteri ihtiyaglar1 agisindan personel dogrudan miisterilerle ilgilenmelidir.

- lletisim kanallar1 agik olmal1 ve organizasyonun tiimiinde ¢evredeki degisimler
dikkate alinarak yonetim kararlar1 alinmali, yiiz yiize iligkiler i¢in tiim engeller
ortadan kaldirilmali ve personel yoneticiler tarafindan desteklenmelidir.

- Isletmenin amaclari, risklerin karsilanmasi, isin miilkiyeti ve miisteri iliskileri
ile ilgili sonuglar personel tarafindan dl¢iilmelidir.

- Gii¢lendirme programi kesinlikle organizasyonu kaosa siiriikklememelidir.

- Ucret diizenlemesi yapilmalidir, ancak iicret artiriminin yapilmasi herkese yetki
verildigi anlamini tasimaz. Etkin bir ddiillendirme sistemi de giiclendirmeyi
olumlu etkileyecektir. Is paylasimi ve sorumluluk dagilimlari diizenlenerek

bunlara iliskin bir alternatif kurulmasina 6zen gosterilmelidir.

Organizasyonlarda giiglendirme siireci abartilmamali, yani uygun olmayan personele de
fazla yetki dagitilmamalidir. Giiglendirmenin basarisimt dort soru ile teste tabi tutmak
miimkiindiir. Karar1 kim vermekte, sorumlu olan kim, egitilecek olan kimdir ve kazanacak olan
kim. Eger giiclendirme programi sorulari yanitlayabiliyorsa, insan kaynaklarinin nasil
kullanilacagna iligkin sorunlari ¢6zme ihtimali yiiksektir. Russ (1995:29) basarili bir personel
giiclendirme uygulamasi igin gerekli olan faktorleri:

- Personel giiglendirmenin, bir teknik degil, bir felsefe oldugunun kabul edilmesi
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- Degerlendirme yapilirken agik ve gercekei olunmasi gerektigi,
- Anlayis, bilgi ve yetenegin dnemli olmasi,
- Beklentilerin gergekgi olmasi ve hayalperest davranilmamasi gerektigi,
- Basarisizligin 6grenme i¢in bir firsat oldugu,
- Personel giiglendirme siirecinin sabir gerektirdigi, seklinde siralamaktadir.
Robbins ve arkadaglar1 (2002:420) yapilan tamimlar ¢ergevesinde personel
gliclendirmenin basit bir sekilde ele alinamayacagini, dinamik bir ¢evre iginde ve devam ede

gelen bir siire¢ olarak diistiniilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu baglamda, Sekil 2.4’te

gosterildigi gibi bir siirecte personel giiclendirmenin gerceklestigini belirmektedir.

Orgiitsel Cerceve

Birevsel Farkhhklar

L 4 y Psikolojik
Algilar ve Tutumlar M
- Famsat - Etk Giiglendirilmis
- Destek P - Anlam ® Davrams
- Sadakat - Yeterlik
- Giiven - Kendi kararim
3 verebilme

4—{ Bireysel farkhhklar

L J

Yerel Is Cevresi

Is Yapisa
- Giig ve otorttenin transferi

- Kaynak ve Bilgi paylasim

Insan Kavnaklan Uvgulamalan

- Egitim

- Performans gerbildirmmd&degerlendirme
- Odiil & disiplin sistemi

Yerel Yénetim Faalivetlen:

Sekil 2.4. Personel giiclendirme siireci (Robbins et al., 2002:421)

Yukaridaki sekilde goriildiigii tizere personel giliglendirmenin temel unsurlart orgiitsel
cerceve, yerel is cercevesi, bireysel farkliliklar, algilar ve tutumlar, psikolojik personel
giiclendirmedir. Genel organizasyon c¢evresinden etkilenilerek olusturulan yerel is ortami,
personel giiclendirme siirecinin ilk ve en dnemli asamasim olusturmaktadir. Orgiitsel cerceve ve
yerel is ¢evresi personel giliglendirmenin bireysel yoniinii olusturan personelin firsat, destek ve
sadakat gibi alg1 ve tutumlar1 {izerinde etkili olmaktadir. Personellerin sahip olduklari bu alg1 ve
tutumlar yolu ile orgiitsel ¢erceve ve yerel is ¢evresinden gelen etkiler psikolojik personel

giiclendirmenin olusumunda 6nemli bir baglanti rolii iistlenmektedirler. Psikolojik personel
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giiclendirmedeki 4 ana unsur olan etki, anlam, yeterlilik ve kendi kararin1 verebilmenin

giiclendirilmis davranisa doniismesiyle birlikte siire¢ tamamlanmaktadir.

2.2.9. Personel giiclendirme siirecindeki engeller

Yoneticilerin personel giiclendirme konusunda onlerine ¢ok sayida engel ¢ikmaktadir.

Gil¢lendirmenin yapilmasina engel olan bu unsurlar asagidaki gibi siralanabilir:

Yonetim ve personel arasindaki geleneksel isbolimii kavrami ve bu boliime
destek olan fikirler, is gérenlerin ni¢in yetkilendirilmediginin ilk nedenidir.

Cogu yonetici personellerin izin almaksizin siireci degistirebilme izni ve bir sans
tanima hakkinda yeterli bilgiye sahip degildir.

Danigsman konumunda olan insanlarin ¢ogu lider degil, yonetici olmak
istemektedir. Ancak, insanlar yonetilmek degil, yardim etmek istemektedirler.
Astlarin egitimindeki yetersizlik.

Ozgiiveni olmayan yoneticiler is gorenleri giiclendiremezler. Bu nedenle bir kisi
kendisine giiveniyorsa diger kisilere de glivenecektir.

Yoneticiler organizasyonda vazgecilmez olarak goriilmektedirler. Bunlar
olmaksizin bagariin olamayacag diigiincesi hakimdir.

Korkak insanlar digerlerini yetkilendirmede cesaretsiz olurlar. Eger yoneticilerde

is korkusu varsa yetkilendirme yapmayacaklardir.

Personel giiclendirmenin 6niindeki engeller yalnizca personele yahut yoneticilere bagl

degildir. Holt ve arkadaslari (2000:50), personel giiclendirmenin oniindeki engelleri; yonetimin

kararlarindaki yetersizlik, giiclendirmeyle ilgili yetersiz bilgi, davranigsal degisime direng,

siirekli 0grenme konusunun yanlis anlasilmasi, asir1 biirokrasi ve yetersiz iletisim olarak

belirmektedirler. Personel giiclendirmenin 6niindeki engellerin bazilari isletmenin kendisinden,

bazilar1 personellerden, bazilar1 da cevreden kaynaklanmaktadir. Bu engellerden bazilar

asagidaki gibidir (Dogan, 2003:83):

Isletmenin kiiltiirii ile personel gii¢lendirmenin amaglarinin birbirine uymamasi
Bazi milli kiiltiirler ile personel giiclendirme felsefesinin uyusmamasi

Yonetimin cezalandirilma korkusu

Personelin giliglendirmeden korkmasi

Personel giiclendirme uygulamasi yapacak yoneticinin belirli kisilik 6zellikleri ve

liderlik yeteneklerine sahip olmamasi

2.2.10. Personel giiclendirme siirecindeki sosyal-yapisal faktorler

Personel giiglendirme siireci farkli arastirmacilar tarafindan benzer sekillerde ele

almmustir. Personel gii¢clendirme tizerinde bazi sosyal ve yapisal faktorler etkili olmaktadir. Bu

faktorler giiglendirme siireci tizerinde pozitif yahut negatif etkilere sahiptir. Spreitzer
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(1996:486-490) giiclendirmenin bagarili bir sekilde gerceklesmesini etkileyen 6 faktor oldugunu
belirtmektedir. Bu o6zellikler; disiik rol belirsizligi kontrol alani, sosyo-politik destek,

kaynaklara erigim, bilgiye erigsim ve katilimer orgiit iklimidir.

2.2.10.1. Rol Belirsizligi

Personel kendisinden beklenenler ile ilgili tereddiitlere sahip ise rol belirsizliginden s6z
etmek miimkiindiir. Rol teorisine gdre bigimsel bir orgiitteki her bir pozisyonun uygun yonetim
davranis1 sergilemesi, personele rehberlik edebilmesi ve onlar1 performanslarindan sorumlu
tutabilmesi i¢in sorumluluklariin agik bir sekilde belirlenmis olmasi1 gerekmektedir. Eger kisi
otoritesinin icerigini ve kendisinden ne beklendigini bilmiyorsa gorevden kaginma durumu
ortaya ¢ikacaktir. Boyle bir durumda bireyler harekete gegme konusunda ¢ekimser davranacak
ve farklilik yaratmak icin kendilerini yetersiz hissedeceklerdir. Bu sebepten 6tiirii rol belirsizligi

ve gliglendirme arasinda negatif bir iligkinin varlig1 ortaya ¢ikacaktir (Wetzels et al., 2000:71).

2.2.10.2. Kontrol alam

Kontrol alan1 bir yoneticiye bagl olarak personel isgiicii sayisini ifade etmektedir. Dar
bir kontrol alani, yoneticilerin daha az sayida insam takip etmesinden dolay1 daha siki bir
kontrol imkan1 saglamakta iken genis bir kontrol alan1 ise gerek bilgi akis siireglerinin sinirlart
gerekse de karar siirecinin kontroliiniin zorlagmas1 sebebiyle kontrolii gii¢ hale getirecektir. Bu
durum neticesinde kararlar merkezilesecektir. Personel giiclendirme ile kontrol alan1 daralacak

ve dolayisiyla personelin etkin giicii artacaktir (Spreitzer, 1996:487).

2.2.10.3. Sosyo-politik destek

Sosyo-politik destek, orgiitsel yapida ve personelin gevresinde bulunan diger iiyelerce
onay yahut kabul edilirlik seklinde tanimlanabilir. Bu onay1 verenler amirler, astlar, arkadaslar
ve kendisi ile esit diizeyde olanlardir. Destekleyici yapi islerin yapilmasi i¢in personele anahtar
niteliginde bilgiler saglayarak orgiitiin sosyal yapisindaki degisimi artirdig1 igin sosyo-politik
destegin ilk sarti Orgiit icerisindeki sosyal agin bir parcasi olmaktir. Bu sekilde personel
giiclendirmenin 6nemli bilesenlerinden birisi olan etki saglanabilecektir. Personel is
arkadaglarindan yardim gordiigii zaman ve desteklendiginde kendini daha giiglii hissetmektedir

(Hanger ve George, 2003:5).

2.2.10.4. Bilgiye erisim

Bilgiye erisimin personel giiclendirmeyi destekleyici etkisi ile ilgili yapilan ¢alismalar,
daha fazla bilgi ve bu bilginin daha fazla sayida personele ulasmasmin Onemini
vurgulamaktadir. Bu bilgiler is akisi, verimlilik, dis ortam, rekabet ve firmanin stratejilerini

kapsamaktadir. Bilginin akisi ve paylasimi personel giiclendirmede son derece Onemli bir
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unsurdur. Ciinkii bilgi olmaksizin bireylerin sorumluluk almak i¢in kendilerini giiclii
hissetmeleri ve yaratici enerjilerini islerine yansitmalari miimkiin olmayacaktir (Hu ve Leung,
2003:370)

2.2.10.5. Kaynaklara Erisim

Kanter (1986) tarafindan da belirtildigi iizere oOrgiitsel kaynaklara erisim, daha fazla
sayida ist yoneticinin kiiglik is birimleri ile calismasi, proje ekiplerinin kendilerine ait
biit¢celerinin olmasi ve ¢alisanlar1 sorunlar1 ¢dzebilmek i¢in kendileri i¢in tahsis edilmis olan
ozel kaynaklar1 da kullanabilmesidir. Ozetle, calisanlarin islerini daha iyi bir sekilde yerine
getirebilmeleri icin gerek duyduklar1 kaynaklara erisebilmesi ve buna baghh olarak da
kullanabilmesidir. Bu kaynaklar; fonlar, malzemeler, yer ve zamandir (Spreitzer, 1996:489).

Orgiitler acisindan 6nemli olan kaynaklara ulasilamamasi, bireylerin birilerine bagimli
olmasini, bu nedenle de kendisini gii¢siiz hissetmesine neden olacaktir. Halbuki kaynaklara
ulasabilmek, bireyin ¢evresindeki sorunlar {izerindeki kontrol ve etkinligini artiracaktir (Bowen

ve Lawler, 1992:31).

2.2.10.6. Katimai 6rgiit iklimi

Orgiitlerin psikolojik ortami orgiitsel iklim olarak adlandirilmakta olup arkadaslik,
destek olma, risk alma gibi degiskenlere gore belirlenmektedir. Orgiit iklimi uzun yillarin ve
cesitli faktorlerin bir sonucudur. Bu iklimin ¢alisanlarin tatminine oldugu kadar orgiitsel
verimlilige de c¢ok Onemli etkisi s6z konusudur (Can, 1997:213). Katilimec1 Orgiit iklimi,
davranis ve tutumlarin sekillenmesinde etkilidir. Yukaridan asagiya, yonetimin birlikteligini
artiracak, eldeki insan giiciiniin yaraticilik ve yenilikg¢iligini gelistirerek zorlu rekabet ortaminda
orgiite Ustiinlik getirecektir. Katilimer kiiltlir yapisina sahip olan oOrgiitlerde personel

gliclendirme daha yogun bir sekilde algilanmaktadir (Sigler ve Pearson, 2000:31).

2.3. Giiclendirilmis Personel ve Organizasyon
Organizasyonda gerceklestirilen personel giiclendirme calismalar1 gerek personellere

gerekse de organizasyonlar ¢esitli 6zellikler katmakta olup bu 6zellikler agagida ele alinmustir.

2.3.1. Giiglendirilmis personelin 6zellikleri
Giiclendirme siirecinin sonunda ortaya ¢ikan giiclendirilmis personelin sahip oldugu
belli bash 6zellikler agagidaki gibi siralanabilir (Quin and Spreitzer, 1997:41):
- Giglendirilmis personel kendi kararlarin1 verme duyarliligina sahiptir,
- Giglendirilmis personel yaptig1 isin anlamini ve 6nemini bilir,
- Giiglendirilmis personel yeterliligi konusunda duyarlhdir,

- Giiglendirilmis personel etkileme giiciiniin farkindadir.
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Dogan (2003:40) yukaridaki 6zelliklere; kendini iyi tanima, siirekli kendini geligtirme
istek ve arzusuna sahip olma, degisime agik olma, Ozgiivenin yiiksek olmasi, karsisindakini
dinleme ve geribildirim kabiliyetine sahip olmasi ve faaliyet yonelimli olmasi gibi 6zellikleri de

eklemektedir.

2.3.2. Giiclendirmenin yapildig1 organizasyonun 6zellikleri

Klasik organizasyonlarda yiiksek seviyede hiyerarsi ve orgiit piramidinin sivri oldugu
bir yap1 vardir. Yetkilendirmenin uygulandig1 organizasyonlarda orgiit piramidi oldukca basik
olup yalmzca birkag yonetim basamagi bulunmaktadir. Isler farkli bir sekilde ve tiim siireg
iiretim merkezinde daha dar olarak tasarlanmistir. Liderlik ve yoneticilik fonksiyonlar1 direkt
olarak ve kolay bir sekilde degistirilebilir. Bilgi akisi oldukca agiktir ve bilgi paylasimi s6z
konusu olup 6diillendirme kisisel bazda degil grup bazinda yapilmaktadir (Kolarik, 1995:801)

Tablo 2.1. Geleneksel organizasyonlarla giigclendirmenin uygulandigi organizasyonlar
arasindaki farkliliklar (Kolarik, 1995:273).

Unsurlar Geleneksel Organizasyon Giiglendirmenin Uygulandig:
Organizasyon
Organizasyon Sivri/kisisel Basik/takim bazl
yapisi
Is dizayni Dar gorev tanimi Biitiin siire¢/genis gorev tanimi
Y 6netimin rolii Dogrudan/kontrol Yonlendirici (Coaching)
Liderlik Yukaridan asagiya Takimlarla paylasim
Bilgi Akisi Kontrollii/sinirh Acik/paylasima dayali
Odiillendirme Kisisel/kideme gore Takim bazli/yetenek bazli
CoL Yoneticiler planlar, kontrol eder ve Takimlar planlar, kontrol eder ve
Is siireci . e .. o
siire¢ geligtirir siire¢ geligtirir

2.4. Personel Giiclendirmenin Yararlari

Personel giiclendirmenin gergeklestirilmesi kisa bir zaman diliminde olmamaktadir.
Personel giiclendirme uygulamasindaki en énemli kazang ¢alisanlarin kararlara katilimlarimin
saglanmasi ve daha fazla motive olmalar ile yaraticiliklarint ortaya koyup isletmenin verimlilik
artigina katki saglamalaridir (Geng, 2004:225).

Yoneticiler personel giiclendirme vasitasiyla yetkilerini calisanlarina devrettiklerinde
calisanlar daha fazla sorumluluk alacak, daha iyi 6grenecek ve buna bagli olarak da 6grenen
orgiit olma yolunda 6nemli adimlar da atilmig olacaktir. Calisanlar orgiitlerde buna benzer bir
ortam bulamazlar ise bagka orgiitlere gecmenin ve yeni diigiincelerini oralarda uygulamanin
firsatin1 arayabilirler. Calisanlar kararlara ¢ok daha fazla katilabilir, daha istekli olabilir ve
orgiite katki saglama hususunda daha fazla kisisel girisimde bulunabilirler. Etkinlik ve
verimlilik artacak ve isletmeler pazarda meydana gelen hizli gelisim ve degisimlere daha kolay

ve daha hizli bir sekilde yanit verebilecektir. Bu durum beraberinde miisteri memnuniyetini
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getirecek ve miisterilerin uzun vadeli olarak baghliklar1 da saglanabilecektir. Personel
giiclendirmenin agik bir sekilde goriilebilecek biitiin kazanglarina karsin ne zaman avantajli ne
zaman dezavantajli oldugunun degerlendirilmesi gerekmektedir. Personel giiclendirme ne
zaman kullanilmasi, ne zaman kullanilmamali sorusunu {iretim hatti ve personel giiglendirme
yaklasimlar1 dikkate alinarak cevaplandirmak yararli olacaktir. Uretim hatti yaklasiminda
(Bowen ve Lawler,1992,31-32):

- Gorevlerin kolay olmasi, diger bir deyisle basitlestirilmesi nedeni ile,

- Acik bir is boliimii nedeni ile,

- Calisanlar i¢in ekipman ve sistemlerin 6nceden hazir edilmesi nedeni ile,

- Calisanlarin her sey onceden belirlendigi icin kararlara katilma imkaninin ¢ok az
olmasi nedeniyle personel giiclendirme yaklagimimmin kullanilmasina daima
ihtiya¢ olmayabilir.

Boylelikle iiretim hatt1 yaklasiminda kidemli yonetimin s6z sahibi oldugu bir personel
giiclendirme yaklagimiin varligindan s6z edilebilecek ve boyle bir personel giiclendirme
yaklasimi ile yoneticiler ¢ogunlukla vyukaridan asagiya dogru bir hareket tarzi
benimseyeceklerdir. Bu yaklagimda yonetim sistemi tasarlamistir ve g¢alisanlarin kendilerine
sOylenenleri yapmasini beklemektedir. Miisteri hizmetlerinin monoton yapilmasi saglanarak
isletmeye her seyi kontrol etme imkani verilmektedir. Bu kolay bir 6grenme yoludur ve
calisanlar bu sekilde rahat bir sekilde egitilerek, 6grendiklerini uygulamaya koyabileceklerdir.
Boyle bir tiretim hatti yaklasimi isletmeye, etkinlik, diisiik maliyet, yliksek seviyede hizmet ve
miisteri memnuniyeti getirecektir (Bowen ve Lawler, 1992:31-32).

Personel giiglendirme yaklagimina bakildiginda ise:

- Isletmenin performanst ile ilgili devamli olarak bilgi verilmesi,

- Isletmenin performansina gére ddiiller belirlenmesi,

- Calisanlarin igletmenin performansina katkida bulundugu ve anladigi derecede
bilgilendirilmesi,

- Isletmenin belirledigi yon ve performansa etki edecek sekilde kararlara katilim
giicliniin ¢alisanlara verilmesi s6z konusudur.

Yukaridaki iki yaklagimdan hangisinin daha yararli oldugu konusuna gelinecek olursa;
personel giliclendirme yaklagimini miisteri tatmini konusunda oldukg¢a 6nemli oldugu konusunda
bir goriis birligi s6z konusudur. Bundan dolay1r hizmet isletmeleri acisindan personel
giiclendirme ¢ok daha 6nemlidir. Hizmet ¢alisanlarinda personel giiclendirmenin kazanglar ise
agiktir; hizmet veren isletmelerde miisteriler hizli yanit almak istemektedirler. Giiglendirilmis
personel ¢ok hizli bir sekilde miisteriye yanit vermek, yaraticiligini kullanarak aninda kurallar
koymak ve memnun olmayan miisterileri tatmin etmek durumundadir. Calisanlara isinin sahip
oldugu duygusu asilanirsa hem isine karsi sorumluluk hissedebilir, hem de isini daha anlaml

bularak zevkli bir sekilde yapabilir. Giiglendirilmis olan calisanlar miisteriler ile ilgilenirken
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daha sicak ve samimi, daha istekli ve hevesli olabilirler. Miisterinin hizmetin kalitesiyle ilgili
duygular ile alakali olarak yapilan uzun arastirmalar, miisterilerin ¢alisanlarda nezaket, empati

ve isteklerine yanit verebilme 6zelliklerini aradigini ortaya koymustur (Dogan, 2003:20-21).

2.5. Hizmet Sektoriinde Personel Gii¢lendirme

Gilinlimiiziin  yogun rekabet ortami altinda bilingli miisterilerin ihtiyaglarim
karsilayabilmek ve firsatlar1 yakalayabilmek, personelin kendi inisiyatifini kullanmasina imkan
veren bir ¢aligsma sekilleri ile miimkiin olabilir. Giiniimiizde modern yoneticiler, basarili kisileri
isletmelerine dahil ederek, onlara giiven vererek, miisterilerinin ihtiyaglarinin karsilama
sorumlulugunu ve yetkisini onlara vererek ve onlarin bu konuda inisiyatif olmalarina imkan
tantyarak ve onlar1 cesaretlendirici tutumlari ile yeni bir anlayis icerisine girmislerdir (Ozgen ve
Tiirk, 1997:74).

Glinlimiiz miisterileri oldukga yiiksek beklentilere sahip olup yiiksek miisteri
beklentilerinin yani sira kiiresellesmenin artmasi, kompleks teknolojiler ve degisen c¢aligma
kosullar1 sebebiyle calisanlardan gilinlimiizde artik ¢ok daha fazla sey talep edilmektedir.
Boylesine emir-komuta ve kontrol hiyerarsisinin ¢ok daha az uygun olabilecegi g¢evrelerde
calisanlardan beklenen; kisisel olarak faaliyette bulunma, yaratici olma ve sorumluluk almay1 da
ogrenme, diger bir ifade ile giiglendirilmeleridir (Dogan, 2003:63-64).

Hizmet sektorii son yillarda giderek gelismektedir. 40 y1l kadar 6nce hizmet sektdriinde
calisan insanlarin orani toplam istihdamin {igte birinden daha az iken, giiniimiizde ise, gelismis
tilkelerde hizmet sektorii toplam isgliciiniin % 75’ini olusturmaya baglamistir (Drucker, 1994:
123). Bugiin gelinen noktada, gelismis ekonomiler hizmet ekonomilerine dontismeye baglamus,
hatta hizmet sektoriiniin ekonomideki agirligi bir refah kriteri sayilmaya baslanmigtir (Dogan,
2003: 64). Bu sektorde hizmetin kalitesinin artirllmasina duyulan ihtiyag, yeni tekniklerin
uygulanmasini zorunlu hale getirmistir. Bu siiregte kullanilabilecek araglardan biri olan
“personel gliglendirme” anlayisinin temelinde hizmet sektoriinde ¢alisan ve miisteri ile
dogrudan temasta bulunan kisilere miisterinin tatminini saglayacak her tiirli durumu dikkate
alan bir diisiince kullanimi ve uygulama imkanimin verilmesi bulunmaktadir. Bu anlayisla; bu
sektorde calisanlar motive edilecegi gibi, ayn1 zamanda tiiketicinin de tatmini artacaktir.
Modern yonetim anlayisi artik, personele ne yapacagini sdylemekle dogrudan ilgilenmemekte,
bunun yerine dinamik ve yogun rekabetin yasandigi piyasalarda faaliyette bulunan isletme
yoneticileri, zamanlarina c¢alisanlarin yaptiklar1 islerden emin olma konusu iizerinde
harcamaktadirlar.” (Ozgen ve Tiirk, 1997: 76). Hizmet isletmelerinde hizmetin verilmesi ile
tilketilmesi ayn1 anda gergeklesir. Miisteriler hizmetin sunuldugu o anda yapilan hatalardan ve
karsilastiklar1 uygulamalardan aninda etkilenirler. Bu yiizden, c¢alisanlarin gii¢lendirilmesi

hizmet isletmeleri i¢in daha dnemli olmaktadir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 78).
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Hizmet sektdriinde personel giiclendirme anlayisi, rekabet avantaji saglayan bir unsur

oldugu i¢in onem tagimakta ve uygulanmaktadir. Personel Giiglendirmenin rekabet avantajini

destekleyen ozellikleri su sekilde siralanabilir (Dogan, 2003: 67):

Miisteri ihtiyaglarinin giderilmesinde ¢alisanlara daha fazla sorumluluk
vermesi,

Hizmetin verilmesi i¢in gerekli olan siireyi kisaltmasi,

Calisanlarin is tatminlerini artirmasi,

Kaliteli hizmet sunmanin nasil gelistirilecegi konusunda calisanlarin fikirlerini
almasi,

Sunulan hizmetin gelistirilmesinde stratejik inisiyatif hakki saglamasi,

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 isletmecisi tarafindan benimsenmesi
ve yararlarina inaniltyor olunmasi,

Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak tanimasi ve isletmeyi biiyiitme ruhu
tasimasi,

Birlikte calisma, paylasma ve isbirligini gelistirerek, olumlu bir orgiit iklimi
olusturmasi,

Bilginin paylasilmasi ile ¢alisanlarin sorumluluk almasini ve gliven ortaminin

geligmesini saglayarak, verimliligi ve devamliligi artirmasidir.

Hizmet sektoriindeki ydnetimin rolii, personel giiglendirme ile birlikte emir verme

anlayisindan koordinasyon anlayigini doniigsmiistiir. Yonetimin rolii artik sadece emir vermek

degil ayn1 zamanda g¢alisanlarini desteklemek, onlarin deneyimlerinin uygulamalarina imkan

tanimak, onlara gerekli her tiirlii techizati saglamak ve hizmet kalitesinin artirilmasina yonelik

her konuda onlara yardimci olmaktir. Yonetimin giiclendirilmis personeli i¢in en iyi hizmet

sistemini olugturmaya c¢alismasiyla calisanlarin tatmini ve igletmelerin verimliligi de

artmaktadir. Bdylelikle yonetimin rolii miisteri tatmini i¢in ¢alisanlar ve diger tiim Ogeler

arasinda koordinasyonu saglamak seklinde degismektedir. Hizmet sektoriinde personel

giiclendirme uygulanmasinda yonetim, ¢alisanlarin kabiliyetlerine olan giivenlerini vurgulamali,

karar verme siirecine c¢aliganlarin da katilimima izin vermeli, ¢alisanlarin gorevlerini

gerceklestirmeleri konusunda otonomi ve Ozgiirlik saglamali, c¢aligsanlart igin yonetimsel

hedefler olusturmali ve calisanlarin yasal yetkilerini kullanmalarina izin vermelidir (Dogan,

2003:68).
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2.5.1. Otel isletmelerinde personel giiclendirme

Klasik konaklama igletmelerinin en Onemlisi konumunda olan otel isletmelerin
insanlarin konaklama, beslenme ve diger ihtiyaglarini gidermeyi meslek olarak géren ekonomik
ve sosyal isletmelerdir. Otel isletmeleri miisterinin maddi ihtiyaglarinin yani sira manevi
ihtiyaglarini da karsilayan hizmet boyutlu isletmelerdir (Usta, 2002:166). Personel giiclendirme
hizmet sektoriine, bilhassa turizm endiistrisine ve otel isletmelerine, miisteri ile dogrudan
iletisim kuran 6n ofis personeline olduk¢a uygun bir tekniktir. Hizmet isletmelerinde
miigterilerin ilk izlenimi 6n ofis personeline baglidir (Go et al., 1996:61).

Otel isletmeleri, turizm endiistrisinin  yapisindan kaynaklanan mevsimlik
yogunlagsmadan istihdam agisindan etkilenmektedir. Yogun mevsim siiresince nitelikli personele
gerek duyan otel isletmeleri diger aylarda bu personelleri ¢ogunlukla isten ¢ikarmak zorunda
kalmaktadir. Bundan dolay1 nitelikli personel gegici bir is oldugunu diisiindiigii i¢in isine ciddi
bir sekilde baglanmamaktadir (Usta, 2002:127). Bu durum otel isletmeleri icin personel
giiclendirme agisindan 6nemli bir handikap olarak degerlendirilebilir.

Konaklama endiistrisi yiiksek devir oranlar1 ile tanimlanmaktadir. Bunun nedeni ise
personelin ¢ogunlukla yar1 zamanli olarak ¢aligmasi, is giivenliginin, tesvik ve Kkariyer
imkanlarinin az olmasi, {icretlerin ve ise yeni alinan personelin beceri seviyelerindeki diisiiklik
sayilabilmektedir (Iverson ve Deery, 1997:71).

Otel isletmeleri agisindan personel giiglendirme, rekabet avantaji saglanmasi agisindan
son derece Onemlidir. Misteriler ile dogrudan iletisim kuran boliimler agisindan miisteri
isteklerinin daha hizli yerine getirilmesi, miisteri sorunlarina daha ¢abuk miidahalede
bulunulmas1 o6nemlidir. Gii¢lendirilmis personel sorunlarinin ¢dziimiinde elinden geleni
yapabilmeli ve tim kaynaklarmi kullanabilme kabiliyetine sahip olmalidir. Personel
giiclendirme, miisterilere daha kaliteli hizmet verilebilmesi ve buna bagli olarak da miisteri
tatmini ag¢isindan son derece Onemli bir konudur. Ayni zamanda hizmet kalitesi, miisteri
baglilig1 ve personelin orgiite baglhiligi agisindan da son derece dnemlidir. personel igin sahibi
oldugu hissettigi zaman sorumluluk duygusu artacak ve bu durum neticesinde isini daha anlamli
gorecektir. Gliglendirilen personel miisteri iliskilerinde daha samimi ve sicak olacaktir (Bowen
ve Lawler, 1992:31-34; Lashley, 1996:333).

Otel isletmelerinde klasik orgiit yapisinda personelin performansi dis unsurlarca kontrol
altindadir. Personel giiclendirmede ise daha ¢ok igsel kontrol s6z konusudur, personel orgiitiin
deger ve hedeflerini paylasir (Lashley, 1995:28). Ozellikle hizmet isletmelerinde personele bu
giiciin verilmesi, miisterilere hizmetin verildigi ve tiiketildigi anda 6nemli olmaktadir. Ciinkii
miisteriler hizmetin sunuldugu o anda, yapilan hatalardan ve karsilastiklar1 uygulamalardan
aninda etkilenmektedirler. Miisterinin tatmin seviyesi, miisteri istek ve problemlerinin daha
yetkili kisilere yonlendirilmekten ziyade giiglendirilmis personelin ¢6zmesiyle artirilabilir (Go
etal., 1996:61, Cuhadar, 2005:3).
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Otel isletmelerinde personelin isinin sorumlulugunu almasi1 ve karar alma yetkisine
sahip olmasi; miisterilere daha iyi hizmet saglamasi, kararlar1 daha hizli almasi ve sikayetlerin
daha ¢abuk ¢oziilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Ayrica personelin is tatmininin saglamasi
acisindan da etkilidir (Bowen ve Lawler, 1992:33, Erstad, 1997:331).

Konaklama endiistrisinde personelin bagliliginin saglanmasina yonelik yapilan bir
calisma sonucunda; psikolojik giliclendirme ile duygusal baglilik arasinda olumlu iligki
bulmuslardir. Ayrica ayni sekilde orgiitsel personel giliglendirme ile duygusal baglilik dogrudan
orantihidir. Psikolojik ve orgiitsel giiglendirme oldugunda duygusal baglilik, devam
bagliligindan daha yiiksektir. Bu durum da miisteri ile iliskili personelin isten ¢gikmanin maliyeti
yiiziinden degil isletmenin amag ve degerlerini diisiindiikleri i¢in iste kalmaktadirlar. Psikolojik
gliglendirmenin ayrica devam baghiligi ile de iligkili oldugu bulunmustur. Bu da psikolojik
giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel anlamda gii¢lii bir iliskinin bulundugunu
gostermistir. Daha Once oOrgiitsel giiglendirme ile baglilik arasinda ki iligskiyi inceleyen bir
calisma yoktur (Kazlauskaite et al. 2006:307-309).

Otel isletmelerinde personel giiglendirme uygulamalar1 sadece isletme igin degil,
personel ve yonetici agisindan da faydalara sahiptir. Kendini giiglendirilmis hisseden personel,
isini daha ¢ok sahiplenecek ve miisterilerle daha fazla ilgilenecektir. Bununla beraber
yoneticilerde stirekli personeli kontrol altina almaya c¢alismayacak, daha Gnemli yonetsel
faaliyetlerle ilgilenebileceklerdir. Otel isletmeleri agisindan ise personelin orgiit i¢i daha fazla
caba harcamasi, miisteri memnuniyetini ve Orgiitsel etkinligi beraberinde getirecektir. Otel
isletmeleri bu sayede daha verimli olacak ve hizmet kalitesi arttigi i¢in rakiplerinin 6niine

gecme firsatin1 da yakalayacaktir.
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UCUNCU BOLUM
3. GAZIANTEP’TE YILDIZLI OTEL iISLETMELERI VE UYGULAMASI

3.1. Gaziantep ilinde Yildizh Otel isletmeleri

3.1.1. Gaziantep hakkinda genel bilgiler

Gaziantep ili cografi olarak Akdeniz Bolgesi ile Gilineydogu Anadolu Boélgesi’nin
birlestigi noktada bulunmaktadir. Suriye’ye komsu olan Gaziantep topraklarinin biiyiik bir kism1
Glineydogu Anadolu Bolgesi’nin batt kesiminde ve bir kismi da Akdeniz Bolgesi’nin
dogusunda yer almaktadir.

Il, Giineydogu Anadolu Bélgesi’nin en gelismis, Tiirkiye nin ise sekizinci biiyiik kenti
konumundadir. Bolge ilk uygarligin dogdugu Mezopotamya ve Akdeniz arasinda yer aldigi i¢in
giineyden gelip kuzeye ve batiya dogru giden ve Akdeniz’den gelip doguya ve kuzey giden
yollarin kavsaginda, tarihi Ipek Yolu’nun iizerinde yer almaktadir. Bu sebeplerden otiirii tarih
Oncesi caglardan giinlimiize kadar insan topluluklarinin yerlesme alani, ticaret merkezi ve transit
gecis yer olmus ve bu durum 6nemini giderek arttirmistir.

Zengin tarihi ve kiiltiirel ¢evresi, hizmete agilan otoyolu, bolgenin ihtiyact olan uluslar
arast havaalani, GAP’m kapis1 durumundaki konumu, hala biiyiilk 6nem tasiyan tren gari, tim
diinyada esi benzeri olmayan yemekleri, zengin el sanatlari, camileri, antik kentleri, kaleleri,
oren yerleri, hamamlari, tiirbeler, kiliseleri, kendi adimi tasiyan fistigi ve baklavasi, sanayi
tesisleri, ticari canliligi ve daha birgok yonii ile turizmin son donemlerde en 6nemli kentlerinden

biri haline gelmistir (GTO, 2012:4; www.gaziantep.gov.tr).

3.1.2. Niifus ve Yerlesme

Tiirkiye Istatistik Kurumu tarafindan gerceklestirilen Adrese Dayali Niifus Kayit
Sistemi ile 2011 yil1 itibariyle yapilan niifus saymu sonuglarina gore ilin niifusu 1.763.596’ya
ulagsmis olup Tirkiye niifusunun %2.35’ini olusturmaktadir. Niifusun biyiik bir boliimi il
sinirlart igerisinde bulunan Oguzeli, Sahinbey ve Sehitkamil belediyelerinde bulunmaktadir

(GTO, 2012:4; www.gaziantep.gov.tr).

3.1.3. Sosyo-Ekonomik Durum

Devlet Planlama Teskilati, 2003 yilinda yaymladigi “Illerin ve Bolgelerin Sosyo-
Ekonomik Geligmislik Siralamasi Arastirmasi” isimli c¢aligmasinda Tiirkiye’deki illeri
hazirlamis oldugu “Geligmislik Endeksi’ne gore 5 ayr1 boliime ayirmistir. Bu siniflandirmada 1.
derece gelismis iller olarak smiflandirilan sadece 5 il bulunmakta olup bunlar Istanbul, Ankara,
Izmir, Kocaeli ve Bursa’dir. Gaziantep ili ise 2. derece gelismis iller olarak smiflandirilan iller
arasinda bulunmakta olup Giineydogu Anadolu Boélgesi’nden 2. drece gelismis iller arasindaki

tek il konumundadir (GTO, 2012:5; www.gaziantep.gov.tr).
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3.1.4. Turizm

Gaziantep ili Tiirk turizminde olduk¢a 6nemli bir yerdedir. ili ziyaret eden turist

sayilarina bakildiginda 2010’da 221.649’u yerli, 35.407’si yabanci olmak flizere toplam
257.056; 2011 yilinda ise 260.815’1 yerli, 50.896’s1 yabanci olmak tizere 311.711 kisidir.

Konaklama tesislerinde kalanlar1 haricinde bdlge disinda ikamet edip, akrabalarinin,

arkadaslarinin yahut ailesinin yaninda kalan yerli turistler de ciddi bir sayiy1 olusturmaktadir

(GTO, 2012:26).

2012 yili itibariyle isletme belgeli otellerde konaklama yapan turistlerin sayisi ise

asagidaki tabloda goriilmektedir (GTO, 2012:27; www.gaziantep.gov.tr).

Tablo 3.1 2012 y1li itibariyle igletme belgeli otellerde konaklama yapan turist sayist

EJ x = = = 2 g = 8 = = g =

. g < g 8 2 5 £ z = S Z E

E " =z 2 T ﬁ < 53] ] A <
TURK 1479 1385 1858 1626 1892 1942 2094 2391 2426 2634 2761 2811
4 3 3 7 3 5 2 6 9 1 1 9

AVUS. 7 11 12 19 14 17 23 43 59 61 63 72
ALM. 164 167 227 311 189 276 381 593 716 816 829 819
BEL. 7 8 27 17 15 29 33 82 93 87 96 111
HOL. 12 5 56 23 22 17 24 45 49 51 57 63
ISVEC 19 9 17 2 15 29 9 17 21 28 29
FRA. 9 14 60 43 31 24 17 144 213 217 221 236
ING. 4 11 11 19 15 13 19 19 19 21 31 11
ISP. 10 3 28 11 19 25 31 89 97 102 108 119
ISVicC. 9 46 19 29 17 14 39 56 67 77 88
ITA. 44 40 35 49 53 38 49 87 94 99 111 117
YUN. 2 6 12 8 10 17 19 61 73 77 83 89
ABD 12 25 54 43 62 29 49 93 101 108 111 123
ROM. 10 8 17 21 16 33 51 27 29 33 44 56
JAP. 6 22 17 14 19 24 62 63 73 77 79 82
KAN. 7 4 10 16 19 17 43 84 96 97 117 91
POL. 24 2 3 39 16 12 29 31 44 48 53 57
IRAK 594 366 1115 593 417 877 793 816 919 903 915 816
KUV. 1 8 9 17 13 29 9 9 15 23 11
LIB. 11 3 36 24 17 33 19 53 44 64 77 89
LUB. 3 12 12 17 14 19 49 49 67 72 83 111
SUR. 240 158 247 233 182 229 309 924 986 964 1014 1008
S.AR. 30 19 22 31 27 34 34 93 103 113 119 76
URD. 6 14 47 19 18 21 47 66 74 69 71 91
[RAN 60 44 81 73 19 52 69 273 317 328 444 483
ISR. 2 1 1 1 13 12 24 19 38 33 39 62
RUS. 29 26 40 33 27 38 73 94 73 67 73 79
AZER. 5 9 39 7 2 11 25 57 69 72 86 83
DAN. 3 2 2 5 14 12 34 27 37 43 49 47
BULG. 5 1 11 9 8 27 43 109 113 92 116 119
DISE 443 1388 513 893 1157 984 1014 1116 1227 1112 1229 1126

TURK TOPLAM: 253.043
YABANCI TOPLAMI: 48.327
GENEL TOPLAM: 301.370
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Gaziantep ili turizmde olduk¢a Snemli bir paya sahip olup her yilli binlerce turistin
ziyaret ettigi bir kenttir. Bu nedenle de il genelinde yildizli otel isletmelerinin sayisinda da son
yillarda artiglar gergeklesmistir.

Gaziantep ilinde faaliyet gostermekte olan yildizli otel isletmeleri, oda sayisi, yatak

kapasitesi ve restoran kapasiteleri agagida tablolar halinde verilmistir.

Tablo 3.2 Gaziantep ilinde faaliyet gosteren iki yildizli otel isletmeleri

KARAGUL OTELI 54 ODA 108 YATAK 35 KiS. RES.
BURAK OTELI 57 ODA 109 YATAK
GAZIANTEP ANIT OTELI 40 ODA 68 YATAK
VELIC OTEL 9 ODA 24 ODA 2 AILE ODASI 63 YATAK 50 KiS. RES.
KATAN OTELI 42 ODA 72 YATAK
UGURLU OTELI 45 ODA, 73 YATAK, 30 KiS.RES.
YUNUS OTELI 27 ODA, 46 YATAK
BELKIS OTELI 30 ODA 65 YATAK
SOYLEMEZ OTELI 20 ODA, 36 YATAK, 50 KiS.RES.
N, : 20 ODA 40 YATAK, 50 KISILIK KAHVALTI SALONU,
GULLUOGEROTELS 30 KiSILIK PASTA VE ICKi SERVISI SALONU
. o 22 ODA+9 AILE ODASI 68 YATAK 75 KiSILIK
GAZIANTEP BUYUK OTEL KAHVALTI SALONU

Gaziantep ilinde faaliyet gostermekte olan 2 yildizli otel isletmeleri yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Tablo incelendiginde Gaziantep ili genelinde Karagiil Oteli, Burak Oteli,
Gaziantep Anit Oteli, Veli¢ Otel, Katan Oteli, Ugurlu Oteli, Belkis Oteli, Soylemez Oteli,
Giilliioglu Oteli ve Gaziantep Biiyiik Otel olmak tizere toplam 11 adet 2 yildizli otel igletmesi

bulunmaktadir.

Tablo 3.3. Gaziantep ilinde faaliyet gosteren ti¢ yildizli otel isletmeleri

Y%STEE'\Q'IEK 41 ODA(2 Y)+1 SUIT(2 Y)-84 Yatak, 100 Kisilik 2.Smif Lokanta,
AYINTAP ®0 ?([))5A KljZSO EEAST Ae
OTELI o
) . 70 ODA 140 YATAK
KALELI OTELI 60 KiS.RES.
, .| 28 ODA, 3 SUIT ODA, 66 YATAK, 70 KiSILIK KAHVALTI SALONU,
JALERIZ OTELI 115 KIiSILIK COK AMACLI SALON
ZINGARO
NGAR 43 ODA 92 YATAK
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Gaziantep ilinde faaliyet gostermekte olan 3 yildizli otel isletmeleri yukaridaki tabloda

goriilmektedir. Buna gore il genelinde Yesemek Oteli, Ayintap Oteli, Kaleli Oteli, Jaleriz Oteli

ve Zingaro Oteli olmak {izere toplam 5 adet 3 yildizli otel bulunmaktadir.

Tablo 3.4 Gaziantep ilinde faaliyet gosteren dort yildizli otel igletmeleri

86 ODA 172 YATAK
RAVANDA 185 KIS. RES.180 KiS.COK.AMACLI SALON
OTELI
TILMEN 72 ODA (2 Y) 1 BEDENSEL ENGELLI ODASI (2 Y) 10 SUIT ODA (2 Y) 166
OTELI YATAK 100 KiSILIK L.SINIF LOKANTA
BUYUK 83+1+10 SUIT ODA 198 YATAK
VELIC 150 KiS. RES.
OTELI
UGUR . .
PLAZA 113 ODA (2 Y), 1 BEDENSEL ENGELLI ODASI (2 Y)+15 SUIT (2 Y) 258 YATAK,
OTELL 200 KiSILIK L.SINIF LOKANTA,
ROYAL 80 ODA+5 SUIT ODA 180 YATAK
OTELI 460 KISILIK RES.
NOVOTEL 86 ODA (2 Y), 2 BEDENSEL ENGELLI ODASI (2 Y) 4 SUIT (2Y) 184 YATAK 84
KISILIK 2.SINIF LOKANTA, 145 KiSILIK COK AMACLI SALON, 145 KiSILIK
KONFERANS SALONU
MEOTTES;‘D 78 ODA-+1 BEDENSEL ENGELLI ODASI+5 SUIT-168 YATAK 160 KiSILIK RES.
65 ODA, 4 SUIT ODA, 3 SUIT ODA, 150 YATAK, 150 KiSILIK L.SINIF
GAP OTELI LOKANTA, 75 KISILIK TOP.SALONU, 135 KiSILIK PASTA SALONU, 150
KISILIK AMERIKAN BAR, 120 KIiSILIK DISKOTEK, 120 KiSILIK TV VE OYUN
SALONU
ENDER 89 ODA, 1 BED.ENG.ODASI, 182 YATAK, 150 KiSILIK 2.SINIF LOKANTA, 140
SAFIR OTELI KISILIK KAH.SALONU

Il genelinde faaliyet gostermekte olan 4 yildizl otel isletmeleri yukarida goriilmektedir.

Gaziantep ilinde Ravanda Oteli, Tilmen Oteli, Biiyiik Veli¢ Oteli, Ugur Plaza Oteli, Rolay Otel,

Novotel, Met God Oteli, Gap Oteli ve Ender Safir Otel olmak lizere 9 adet dort yildizli otel

bulunmaktadir.

Tablo 3.5 Gaziantep ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri

TUGCAN | 134 ODA(2 Y)+1 BEDENSEL ENGELLI ODASI (2 Y)+53 SUIT (2 Y)-378 YATAK,
OTELI 70 KiSILIK COK AMACLI SALON, 175 KiSILIK KAHVALTI SALONU, 105
KISILIK 2.SINIF LOKANTA, 200 KiSILIK LOKANTA
GRAND 88 ODA (2 Y)+1 BEDENSEL ENGELLI ODASI (2 Y)+4 SUIT (2 Y), 186 YATAK,
OTELI 290 KiSILIK 1.SINIF LOKANTA,
DEDEMAN 154 ODA 4 ENGELLI, 28 SUIT,
OTELI 374 YATAK 250-220-120 KiSILIK RESTAURANT
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Il genelinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmeleri yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Tablo incelendiginde Gaziantep’te 3 adet 5 yildizli otel igletmesinin faaliyet

gosterdigi goriilmektedir.

3.2. Calismanin Amaci

Otel isletmelerinde calisanlarin gerektiginde isleri ile ilgili inisiyatif kullanabilmeleri
anlamia gelen personel giiclendirmeye olan gereksinim her gecen giin daha da 6nem
kazanmaktadir. Son yillarda yasanan hizli gelisim ve degisimler biitiin isletmelerde oldugu gibi
otel isletmelerinde calisanlari ve dolayisiyla da yoneticileri yeni sorunlar ile karsi karsiya
birakmistir. Ciinkii isletmeler yasamin degisim ve gelisimlerine ne kadar hazirlikli olursa
olsunlar beklenmedik yeni bir degisim her seyin alt iist olmasina neden olabilmektedir. Bu
durumun da Otesinde isletme yoneticileri Onemli problemler ile ugrasirken, isletme
calisanlarinin gorevleri basinda karsilastiklart bazi sorunlari yahut isletmeyi gelistirebilmek
adina Tstlenebilecekleri diislinceleri ve degerlendirebilecekleri firsatlari da takip
edememektedirler. Isletme yoneticilerinin buna ne zamanlar1 ne de enerjileri yeterli olmaktadir.
Bundan dolay1 bir¢ok isletme artik ¢alisanlarini giiglendirmenin bilincine varmiglardir.

Bu c¢alismanin amaci, hizmet sektoriiniin en Onemli parcalarindan olan otel
isletmelerinde galisanlarin ne derece gii¢lendirildiklerini belirlemek ve personel giiglendirmenin

Gaziantep’teki yildizl otel isletmelerinde uygulanmasinin faydalarimi ortaya koymaktir.

3.3. Evren ve Orneklem
Bu ¢alismada veriler Gaziantep ilinde faaliyet gostermekte olan toplam 25 yildizli otel
isletmesinde calisan personel ile yiiz ylize anket teknigi kullanilarak doldurulan anketler yolu ile

elde edilmistir. Bu baglamda toplam 124 ¢alisan ile ilgili veriler elde edilmistir.

3.4. Yontem

Calismada Gaziantep ili genelinde faaliyet gostermekte olan otellere toplam 300 adet
anket formu birakilmis ve bunlardan 124’ geri donmiistiir. Ankette yer alan sorular kapali uglu
olup 5’li Likert 6lcegine gore diizenlenmistir. Katilimcilardan her bir ifade i¢in 1-5 arasinda
kendilerine en uygun secenegi isaretlemeleri istenmistir. Uygulanan anket formlari 2 bolimden
ve toplam 22 sorudan olugmakta olup ilk bdliimiindeki 10 soruda katilimeilar ile ilgili
demografik sorular, ikinci boliimde ise Spreitzer (1995)’ten aliman ve 12 sorudan olusan,
calisanlarin ne kadar gii¢lendirildikleri yahut kendilerini ¢alistiklar1 isletmenin bir parcasi olarak
ne kadar giiclii hissettiklerinin dlgiilmesine yarayan giiglendirme ifadeleri bulunmaktadir. 6., 8.,

9., ve 10. sorular ters sorular olup puanlamasi buna gore ters yapilmstir.
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Otel ¢aligsanlarina uygulanan anket sorularindan elde edilen bilgilerin giivenilirlilik
katsayisim1 hesaplamak {izere yapilan giivenilirlik analizi sonuglarma gére Cronbach Alpha
degeri 0,723 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore kullanilan anketin giivenilir ve gegerli bir

anket oldugu sdylenebilir (Tablo 3.1).

Tablo 3.6. Giivenilirlik analizi sonuglart

Cronbach's Alpha N of Items

723 124

3.5. Hipotez ve Varsayimlar

Caligma ile ilgili hipotez ve varsayimlar asagidaki gibidir.

HO: Otel ¢alisanlarinda cinsiyet ile gliglendirme algilar1 arasinda fark yoktur.

H1: Otel ¢alisanlarinda erkekler kadinlara gore daha yliksek giiglendirme algisina sahiptirler.

H2: Otel ¢alisanlarindan; 6grenim diizeyi yiiksek okul ve daha yiiksek olanlarla, egitim diizeyi

lise ve daha alt1 olan ¢alisanlarin gliglendirme algilar1 arasinda fark yoktur.

H3: Otel galisanlarindan; 6grenim diizeyi yiiksek okul ve daha yiiksek olanlar kendilerini,

egitim diizeyi lise ve daha alt1 olan galisanlara gore daha giiclii hissederler.

H4: Otellerde miisteriyle yiiz yiize gelen (On Biiro, Kat Hizmetleri, Yiyecek-Igecek ve
Pazarlama) boliimlerde ¢alisan personelle, arka ofislerde (Satin Alma, insan Kaynaklari, Cost
Control ve Muhasebe-Finansman) c¢alisan personellerin giiglendirme algilar1 arasinda fark

yoktur.

H5: Otellerde miisteriyle yiiz yiize gelen (On Biiro, Kat Hizmetleri, Yiyecek-icecek ve
Pazarlama) béliimlerde ¢alisan personel kendilerini, arka ofislerde (Satin alma, Insan
Kaynaklari, Cost Control ve Muhasebe-Finansman) calisan personele gore daha giiglii

hissederler.

H6: Calisma siirelerine gore giliglendirme algilar1 degismez.

H7: Caligma siiresi olarak 5 yi1l ve daha fazla siire ile ¢aligmig ve daha tecriibeli olan personel
kendisini, tecriibesiz is gorenlere (5 yildan daha az siire otel isletmelerinde calisanlara) gore

daha giiclii hissederler.
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H8: Otellerde ig gorenlerin calisma siireleri ile giiglendirme algilari arasinda fark yoktur.

H9: Otellerde is gorenlerin bir oteldeki ¢alisma siiresi 5 yi1l ve daha fazla oldugunda, onlarin

giiclendirme algilar1 ¢aligma siiresi 5 yilin altinda olanlara gore daha yiiksektir.

H10: Otellerde is gorenlerin gelir durumlart ile giiglendirme algilari arasinda fark yoktur.

H11: Otellerde aylik geliri 1000TL ve daha fazla olan is gorenler kendilerini aylik geliri

1000TL’nin altinda olan is gorenlere gore daha giiglii hissederler.

3.6. Verilerin Analizi

Giiglendirme diizeyini 6lgmek i¢in kullanilan 124 katilimciya iligkin veriler SPSS 16.0
(Statistical Package for Social Sciences) programi ile analiz edilmistir. Analizlerde tanimlayict
istatistikler, capraz tablolar (cross-tabs, ki-kare) ve bagimsiz degiskenler t-testi kullanilmis olup

elde edilen degerler %95 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

3.7.Bulgular

Gaziantep ili genelinde faaliyet gostermekte olan yildizli otel isletmelerinde personel
giiclendirme yonetimi {izerine yapmis oldugumuz caligmadan elde edilen bulgular asagida

tablolar halinde verilmistir.

Tablo 3.7. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlari

N Yiizde (%)
Kadin 32 25,8
CINSIYET Erkek 92 74,2
Total 124 100,0

Yapmis oldugumuz calismada kullanilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlari
yukaridaki tabloda goriilmektedir. Buna gore 124 katilimcidan 32’si (%25,8) kadin, 92’si
(%74,2) de erkektir.
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Tablo 3.8. Katilimcilarin yaslarina gore dagilimi

N Yiizde (%)

0-19 yas 2 1,6

20-29 yas 55 44,4

30-39 yas 46 37,1

YAS

40-49 yas 18 14,5

50 ve uzeri 3 2,4
Total 124 100,0

Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi yukaridaki tabloda goriilmektedir. Tablo
incelendiginde katilimcilarin 55’inin (44,4) 20-29 yas grubunda, 46’simin (%37,1) 30-39 yas
grubunda, 18’inin (%14,5) 40-49 yas grubunda, 3’iliniin (%2,4) 50 yas ve iizerinde, 2’sinin

(%1,6) de 0-19 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.9. Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimi

N Yiizde (%)
Tlkokul 5 4,0
Ortaokul 18 145
Lise 52 41,9
OGRENIM
Turizm meslek lisesi 5 4,0
DURUMU
Yiksek okul 23 18,5
Universite 21 16,9
Total 124 100,0

Yapmis oldugumuz c¢alismada kullanilan katilimcilarin  egitim durumlarina goére

dagilimi yukaridaki tabloda goriillmektedir. Tablo

incelendiginde katilimcilarin  biiyiik

cogunlugunun lise mezunu (%41,9) oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte katilimcilardan

%18,5’inin yiiksekokul, %16,9’unun iiniversite, %14,5’inin ortaokul, %4 iiniin ilkokul mezunu

oldugu belirlenmistir. Katilimcilardan %4’l de turizm meslek lisesi mezunudur.

55



Tablo 3.10. Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimlari

N Yiizde (%)
Evli 75 60,5
MEDENI
Bekar 49 39,5
DURUM
Total 124 100,0

Katilimeilarin medeni durumlaria gore dagilimlart incelenmis ve yukaridaki tabloda
goriilen dagilim elde edilmistir. Buna gore katilimcilardan 75’inin evli, 49’unun ise bekar

oldugu gorilmektedir.

Tablo 3.11. Katilimcilarin boliimlerine gore dagilimlari

N Yiizde (%)

On biiro 44 35,5
Kat hizmetleri 11 8,9

Yiyecek-igecek 30 24,2
Pazarlama 3 2,4

OTELDEKI
I Satin alma 3 2.4
BOLUM

Insan kaynaklari 2 1,6
Muhasebe-finansman 8 6,5

Diger 23 18,5

Total 124 100,0

Katilimcilarin  otelde calistiklar1  boliimlere gore dagilimi yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Tabloya gore 124 katilimcidan 44’ 6n biiro, 30’u yiyecek-icecek, 11°1 kat
hizmetleri, 8’i muhasebe-finansman, 3’er tanesi pazarlama ve satin alma, 2 tanesi insan
kaynaklarinda ¢aligmaktadir. Bu boliimlerin disinda baska boliimlerde galisanlarin sayisi ise

23’tiir.

56




Tablo 3.12. Katilimcilarin toplam ¢aligma siirelerine gore dagilimlar

N Yiizde (%)
1 y1ldan az 4 3,2
1-3y1l 29 23,4
TOPLAM
© 4-6 y1l 23 18,5
CALISMA
. . 7-9 yil 22 17,7
SURESI
10 y1l ve iizeri 46 37,1
Total 124 100,0

Katilimcilarin  toplam ¢alisma hayatlarina goére dagilimlart yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Buna gore katilimeilarin %37,1°1 10 yil ve daha fazla siiredir calisma hayatinin
icinde iken %23,4’1 1-3 yil, %18,5’1 4-6 yil, %17,7’si 7-9 yil, %3,2’si de 1 yildan az siiredir

calisma hayatinin i¢cindedir.

Tablo 3.13. Katilimcilarin oteldeki ¢alisma siirelerine gore dagilimi

N Yiizde (%)
1 yildan az 24 19,4
1-3 yil 45 36,3
OTELDEKI
4-6 yil 33 26,6
CALISMA
. . 7-9 yil 15 12,1
SURESI
10 y1l ve iizeri 7 5,6
Total 124 100,0

Katilimcilarin galismakta olduklari oteldeki ¢alisma siireleri incelenmis ve yukaridaki
tabloda goriilen degerler elde edilmistir. Tablo incelendiginde katilimcilardan 45°1 (%36,3) 1-3
yildir, 33’1 (%26,6) 4-6 yildir, 24’1 (%19,4) 1 yildan az siiredir, 15’1 (%12,1) 7-9 yildir, 7’si
(%5,6) de 10 yi1l ve daha fazla siiredir mevcut otelde ¢aligmaktadir.
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Tablo 3.14. Katilimcilarin aylik gelir durumuna gore dagilimi

N Yiizde (%)
Asgari iicret 24 19,4
750-999TL 31 25,0
GELIR 1000-1249TL 30 24,2
DURMU 1250-1499TL 24 19,4
1500TL ve uzeri 15 12,1
Total 124 100,0

Yapmis oldugumuz caligma katilan otel ¢alisanlarinin aylik gelirlerine gore dagilimlari
yukaridaki tabloda goriilmektedir. Tablo incelendiginde katilimcilardan 31'inin (%25) aylik
750-999TL, 30'unun (%24,2) aylik 1000-1249TL, 24'iniin (%19,4) 1250-1499TL, 15'inin
(%12,1) de 1500TL ve lizerinde gelire sahip oldugu goriilmektedir. Aylik geliri asgari ticret olan
calisan sayisi ise 24 kisi (%19,4) seklindedir.

Tablo 3.15. Yapilan isin katilimcilar agisindan 6nem durumuna gore dagilimi

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 7 5,6
Yaptigim is Katilmiyorum 7 5,6
benim i¢in Kararsizim 6 4.8
cok Katiliyorum 40 32,3
onemlidir Kesinlikle katiliyorum 64 51,6
Total 124 100,0

Giiclendirme alt boyutlar1 arasinda yer alan sorulardan "yaptigim is benim i¢in ¢ok
onemlidir" sorusuna katilimeilar tarafindan verilen cevaplar incelenmis ve yukaridaki tabloda
goriilen bulgular elde edilmistir. Tablo incelendiginde katilmcilarin %51,6's1 kesinlikle
katiliyorum, %32,3'0 katiliyorum yanitini vermistir. Bununla birlikte katilimcilardan %4,8'i

kararsizim, %5,6's1 katilmiyorum, %5,6's1 kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir.
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Tablo 3.16. Katilimcilarin yeteneklerine giiven duygularina gore dagilim

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 6 48
Katilmiyorum 3 2,4
Yeteneklerime Kararsizim 1 8
giiveniyorum Katiliyorum 45 36,3
Kesinlikle katiliyorum 69 55,6
Total 124 100,0

Giiglendirme alt boyutlari igerisinde yer alan "Isimle ilgili yeteneklerime giiveniyorum"
sorusuna katilimcilar tarafindan verilen yanitlarin incelenmesi sonucunda yukaridaki tabloda
goriilen bulgular elde edilmistir. Buna gére 124 katilimeir arasindan 69'u (%55,6) kesinlikle
katiliyorum, 45'c1 (%36,3) katiliyorum, 6's1 (%4.,8) kesinlikle katilmiyorum, 3'i (%2.4)

katilmiyorum, 1 kisi de (%0,8) kararsizim yanitin1 vermistir.

Tablo 3.17. Katilimcilarin is konusunda gerekli beceriye sahip olup olmama durumuna goére

dagihim
N Yiizde (%)

Kesinlikle katilmiyorum 8 6,5

Katilmiyorum 3 2,4

Gerekli Kararsizim 2 1,6

beceriye

sahibim Katiliyorum 40 32,3
Kesinlikle katiliyorum 71 57,3
Total 124 100,0

Giiclendirme alt boyutlart igerisinde yer alan "gerekli beceriye sahibim" sorusuna
katilimeilarin verdikleri cevaplar incelenmis ve yukaridaki tabloda goriilen degerler elde
edilmistir. Tablo incelendiginde katilimeilardan 71'inin (%57,3) kesinlikle katiliyorum, 40'min
(%32,3) katiliyorum, 8'inin (%6,5) kesinlikle katilmiyorum, 3'iiniin (%2,4) katilmiyorum,

2'sinin (%]1,6) de kararsizim seklinde yanit verdigi goriilmektedir.
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Tablo 3.18. Katilimcilarin kendilerini 6zerk hissetme durumlarina gore dagilim

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 8 6,5
Katilmiyorum 4 3,2
Kendimi
Kararsizim 16 12,9
ozerk
Katil 42 33,9
hissediyorum aHiyorum

Kesinlikle katiliyorum 54 435
Total 124 100,0

Giliglendirme alt boyutlarindan "kendimi 6zerk hissediyorum" sorusuna katilimcilar
tarafindan verilen yanitlarin dagilimi yukaridaki tabloda goriilmektedir. Buna gore
katilimcilardan 54'%G (%43,5) kesinlikle katiliyorum, 42'si (%33,9) katiliyorum, 16's1 (%12,9)

kararsizim, 8'1 (%6,5) kesinlikle katilmiyorum, 4'ii de kararsizim yanitin1 vermistir.

Tablo 3.19. Katilimcilarin boliimdeki olaylar tizerindeki etki durumuna gére dagilimi

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 6 48
Boliimdeki Katilmiyorum 17 13,7
olaylar Kararsizim 16 12,9
iizerinde
. Katiliyorum 35 28,2
etkim c¢ok
fazla Kesinlikle katiliyorum 50 40,3
Total 124 100,0

Giiclendirme alt boyutlar1 igerisinde 6nemli bir konu da bdliimdeki olaylar {lizerinde
katilimcilarm etkileri ile ilgili diistinceleridir. Bu konu ile ilgili olarak katilimeilardan 50'si
(%40,3) kesinlikle katihyorum, 35' (%28,2) katiliyorum, 17'si (%13,7) katilmiyorum, 16's1

(%12,9) kararsizim, 6's1 (%4,8) de kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermistir.
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Tablo 3.20. Is yaparken 6zgiir ve bagimsiz hissetmeme durumuna gore dagilim

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 9 7,3
s yaparken Katilmiyorum 21 16,9
ozgiir ve Kararsizim 42 33,9
bagimsiz Katiliyorum 37 29,8
hissetmiyorum Kesinlikle katiliyorum 15 12,1
Total 124 100,0

Is yaparken ¢alhsanlarin kendilerini 6zgiir ve bagimsiz hissetmeme ile ilgili
diistincelerinin dagilimi yukaridaki tabloda goriilmektedir. Buna gore katilimcilardan %7,3’1 bu
duruma kesinlikle katilmiyorum, %16,9°’u katilmiyorum, %33,9’u kararsizim, %29,8’i
katiliyorum ve %12,1°1 de kesinlikle katiliyorum seklinde yanit vermistir. Bu degerler dikkate
alindiginda ¢alisanlarin  genel itibariyle is yaparken kendilerini bagimsiz ve &zgir

hissetmedikleri goriilmektedir.

Tablo 3.21. Is yaparken her seye kendilerinin karar verme durumlarina gére katilimcilarin

dagilimi
N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 22 17,7
Is yaparken Katilmiyorum 31 25,0
h
eryeye Kararsizzim 18 14,5
kendim
Katiliyorum 27 21,8
karar
veririm Kesinlikle katiliyorum 26 21,0
Total 124 100,0

Giiclendirme alt boyutlar1 icerisinde yer alan sorulardan "is yaparken her seye kendim
karar veririm" sorusuna katilimcilar tarafindan verilen cevaplar incelenmis ve tablo 4.15'te
goriilen bulgular elde edilmistir. Buna gore katilimcilardan 31'i (%25) katilmiyorum, 27'si
(%21,8) katiliyorum, 26's1 (%21) kesinlikle katiliyorum, 22'si (%17,7) kesinlikle katilmiyorum,

18' (%14,5) de kararsizim seklinde yanit vermistir.
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Tablo 3.22. Yapilan isin anlamsiz gelip gelmemesine gore katilimcilarin dagilimi

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 4 3,2
Katilmiyorum 16 12,9
Yaptigim i Kararsizim 45 36,3
anlamsiz
. Katiliyorum 45 36,3
geliyor
Kesinlikle katiliyorum 14 11,3
Total 124 100,0

Giiglendirme alt boyutlar1 icerisinde yer alan "yaptigim is anlamsiz geliyor" sorusuna
verilen yanitlar incelendiginde yukaridaki tabloda goriilen bulgular elde edilmistir. Buna gore
katilimcilardan 45°er kisi kararsizim ve katiliyorum seklinde yanit vermis olup 16°s1
katilmiyorum, 14’1 kesinlikle katiliyorum ve 4’ de kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit
vermistir. Bu degerler dikkate alindiginda calisanlarin genel olarak yaptiklarn isi anlamsiz

bulduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.23. slerin yiiriitiilmesinde etkili olmama durumuna gére katilimeilarin dagilimi

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 2 1,6
Katilmiyorum 14 11,3
Isleri
slerin Kararsizim 23 18,5
yiiriitiilmesinde
. Katiliyorum 63 50,8
etkili degilim
Kesinlikle katiliyorum 22 17,7
Total 124 100,0

Giiclendirme alt boyutlan icerisinde yer alan "islerin yiiriitiilmesinde etkili degilim"
sorusun katilimeilar tarafindan verilen cevaplarin incelenmesi neticesinde yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Buna gore katilimcilardan 2’sinin (%1,6) kesinlikle katilmiyorum, 14'iniin
(%11,3) katilmiyorum, 63'iniin (%50,8) katiliyorum, 23'iniin (%18,5) kararsizim, 22'sinin
(%17,7) de kesinlikle katiliyorum yanitini verdigi goriilmektedir. Bu degerler dikkate

alindiginda ¢alisanlarin kendilerini iglerin yiiriitilmesinde etkili hissetmedikleri goriilmektedir.
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Tablo 3.24. Departmanda alinan kararlarda etkinin olup olmamasina gore katilimcilarin

dagilim
N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 4 3,2

Departmanda Katilmiyorum 16 12,9
alinan Kararsizim 15 12,1
kararlarda Katiliyorum 55 44,4
etkim olmaz Kesinlikle katiliyorum 34 27,4
Total 124 100,0

Gtiglendirme alt boyutlarindan "departmanda alinan kararlarda etkim olmaz" sorusuna
katilimeilar tarafindan verilen cevaplarin incelenmesi neticesinde yukaridaki tabloda goriilen
bulgular elde edilmistir. Tablo incelendiginde katilimcilardan 55'inin (%44,4) katiliyorum,
34'inlin (%27,4) kesinlikle katiliyorum, yanitin1 verdikleri goriilmektedir. Bu degerler dikkate
alindiginda ¢aliganlarin ¢alistiklar1 departmanda alinan kararlarda etkilerinin olmadig1 yahut ¢ok

diisiik oldugu gorilmektedir.

Tablo 3.25. Gorevlerin fazlalig ile ilgili katilimeilarin diisiincelerinin dagilimi

N Yiizde (%)

Kesinlikle katilmiyorum 23 18,5

Katilmiyorum 28 22,6

Gorevler Kararsizim 15 12,1
oldukca

Katiliyorum 42 33,9
fazladir

Kesinlikle katiliyorum 16 12,9

Total 124 100,0

Giiclendirme alt boyutlar1 arasinda yer alan "gorevler olduk¢a fazladir" sorusuna verilen
cevaplarin analizi neticesinde yukaridaki tabloda goriilen bulgular elde edilmistir. Buna gore
katilimcilardan 42'sinin (%33,9) katiliyorum, 28'inin (%22,6) katilmiyorum, 23'iniin (%18,5)
kesinlikle katilmiyorum, 16'simin (%12,9) kesinlikle katilmiyorum, 15'inin (%12,1) de

kararsizim yanitini verdigi goriilmektedir.

63




Tablo 3.26. Yeteneklerden kusku duyup duymamalarma gore katilimcilarin dagilimi

N Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 8 6,5
Katilmiyorum 7 5,6
Yetenegimden Kararsizim 7 5,6
kuskum yok Katiliyorum 51 41,1
Kesinlikle katiliyorum 51 41,1
Total 124 100,0

Gliglendirme alt boyutlarindan "yetenegimden kuskum yok" sorusuna verilen yanitlarin
incelenmesi sonucunda tablo 4.20'de goriilen degerler elde edilmistir. Tablo incelendiginde
katilimeilardan 51'er kisinin (%41,1) kesinlikle katilmiyorum ve katiliyorum, 8'inin (%6,5)
kesinlikle katilmiyorum, 7'ser (%5,6) kisinin de katilmiyorum ve kararsizim yanitint verdikleri

goriilmektedir.

Tablo 3.27. Giiclendirme ve Giiglendirme Alt Boyutlarma Iliskin ifadelere Verilen Yanitlarin
Ortalamalar1

N [Ortalama| SS (¥)
Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir 124 41855 | 1,12883
Isimin gerektirdigi faaliyetleri yerine getirmek konusunda

yeteneklerime giliveniyorum. e 4,348 98932
Isim igin gerekli beceriye sahibim 124 43145 | 1,08476
Is yaparken &zerk hissediyorum 124 4,0484 | 1,13234
Boliimdeki olaylar iizerinde etkim ¢ok fazla 124 38548 | 1,22769
Is yaparken 6zgiir ve bagimsiz hissetmiyorum 124 27742 | 1,09573
Is yaparken her seye kendim karar veririm 124 30323 | 1,42530
Yaptigim is anlamsiz geliyor 124 26048 96119

[slerin yiiriitiilmesinde etkili degilim 124 22823 194189
Departmanda alinan kararlarda etkim olmaz 124 22016 | 1,08185
Gorevler oldukga fazladir 124 30000 | 1,35551
Yetenegimden kuskum yok 124 4,0484 | 1,13234

64




Yapmis oldugumuz calismada katilimcilarin giliglendirme diizeyleri tespit edilmeye
calisilmistir. Bu baglamda hazirlanan anket 5'i likert 6l¢egi seklinde olup sorulara 1-5 arasinda
degisen puanlar verilmistir. Bununla birlikte 6., 8., 9., ve 10 sorularda ters puanlama yapilmistir.
Buna bagli olarak katilimcilarin her bir giiclendirme alt boyutundan elde ettikleri ortalama
skorlar yukaridaki tabloda goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin yaptigim is benim igin ¢ok
onemlidir sorusundan ortalama 4,1855 + 1,12883, isimin gerektirdigi faaliyetleri yerine
getirmek konusunda yeteneklerime giiveniyorum sorusundan ortalama 4,3548 + 0,98932, isim
icin gerekli beceriye sahibim sorusundan ortalama 4,3145 + 1,08476, isi yaparken kendimi
Ozerk hissediyorum sorusundan ortalama 4,0484 + 1,13234, boliimdeki olaylar iizerinde etkim
¢ok fazla sorusundan ortalama 3,8548 + 1,22769, is yaparken 6zgiir ve bagimsiz hissetmiyorum
sorusundan ortalama 2,7742 + 1,09573, is yaparken her seye kendim karar veririm sorusundan
ortalama 3,0323 =+ 1,42530, yaptigim is anlamsiz geliyor sorusundan ortalama 2,6048 +
0,96119, islerin yiiriitiilmesinde etkili degilim sorusundan ortalama 2,2823 + 0,94189,
departmanda alinan kararlarda etkim olmaz sorusundan ortalama 2,2016 + 1,08185, goérevler
oldukca fazladir sorusundan ortalama 3,000 + 1,35551, yetenegimden kuskum yok sorusundan

da ortalama 4,0484 + 1,13234 puan aldiklar tespit edilmistir.

Demografik verilerle iligkili karsilagtirmalardan elde edilen bulgular asagida tablolar

halinde verilmistir.

Tablo 3.28. Cinsiyete gore giiclendirme arasindaki iligki

N Ortalama SS (1) P
Kadm 32 3,3568 ,62297
Cinsiyet ,674
Erkek 92 3,4040 51547

Yukaridaki tablo katilimeilarin cinsiyetlerine gore giiclendirme algilar arasindaki farkin
t testi sonucunu gostermektedir. Yapmis oldugumuz istatistiksel analiz neticesinde kadinlarin
ortalama giiclendirme algis1 skoru 3,3568 + 0,62297 iken erkeklerin ise 3,4040 + 0,51547 olarak
tespit edilmistir. Elde edilen bu degerlere gore cinsiyete gore istatistiksel olarak giiclendirme

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir (P>0,05).

Tablo 3.29. Egitim diizeylerine gore giiclendirme algilarinin karsilastirmasi

N Ortalama SS (%) P
Ik ve orta dgretim 80 3,3552 56686
Egitim 314
Yiksek 6gretim 44 3,4583 ,49595
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Yukaridaki tabloda egitim diizeyleri ve giliclendirme algilar arasindaki farkin t testi
sonucunu gostermektedir. Tablo incelendigi zaman otel ¢aliganlarinin egitim diizeylerine gore
giiclendirme algilarinin birbiri ile hemen hemen ayni oldugu goriilmektedir. Buna gore ilk ve
orta 6gretim mezunu olan ¢alisanlarin elde ettikleri ortalama skor 3,3552 + 0,56686 iken,
yiiksek &gretim mezunu olan calisanlarin elde ettikleri ortalama skor ise 3,4583 + 0,49595
seklindedir. Yapilan istatistiksel analiz sonucunda egitim durumu ile gii¢lendirme algilar

arasinda anlamlilik tespit edilmemistir (P>0,05).

Tablo 3.30. is gorenlerin Calistiklar1 Béliimlere Gore Giiglendirme Algilar1 Ortalamasi

N Ortalama SS () P
. On ofis 88 3,3513 ,53880
BOLUM 196
Arka ofis 36 3,4907 54800

Yukaridaki tablo is gorenlerin calistiklart boliimlere gore giiclendirme algilari
arasindaki farkin t testi sonucunu gostermektedir. Tablo incelendiginde 6n ofiste calismakta
olanlarin giiclendirme algist ortalamas1 3,3513 + 0,53880 iken, arka ofiste calisanlarin ise
3,4907 + 0,54800 seklindedir. Yapilan istatistiksel analiz neticesinde ¢aligilan bolim ile

giiclendirme algilar1 arasinda anlamlilik tespit edilmemistir (P>0.05).

Tablo 3.31. Is gorenlerin Is Tecriibelerine Gére Giiglendirme Algilar1 Ortalamasi

N Ortalama SS (1) P
TOPLAM 5 yildan az 33 3,2828 ,62463
CALISMA ,179
.. . 5 yil ve iizeri 91 3,4313 ,50820
SURESI

Yukaridaki tabloda ig gorenlerin ¢aligma siirelerine gore giiglendirme algilari arasindaki
iligki goriilmektedir. Tablo incelendiginde is deneyimi 5 yildan az olan ¢alisanlarin gii¢lendirme
algilarindan elde ettikleri ortalama skorun 3,2828 + 0,62463, is deneyimi 5 yil ve iizerinde
olanlarn elde ettikleri ortalama skorun da 3,4313 + 0,50820 oldugu goériilmektedir. Bu degerler
dikkate alindiginda is deneyimi yiiksek olanlarin giiclendirme algilarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yapilan istatistiksel analiz neticesinde ise bu farkliligin anlamli olmadig

belirlenmistir (P>0,05).
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Tablo 3.32. Oteldeki ¢aligma siirelerine gore gliclendirme algilarinin karsilagtiriimasi

Oteldeki Calisma
N Ortalama SS () P
Siiresi
5 Yildan az 69 3,3019 ,62444
,038
5 Y1l ve lizer 55 3,5045 ,39656

Yukaridaki tablo g¢alisanlarin oteldeki caligma siirelerine gore gliglendirme algilari
arasindaki iligkiyi gostermektedir. Tablo incelendiginde su anda caligmakta olduklar1 otelde 5
yildan daha az siiredir ¢alisanlarin giiglendirme algilar1 ortalamasi 3,3019 + 0,62444, 5 yil ve
daha uzun siiredir calisanlarin giiclendirme ortalamasi da 3,5045 + 0,39656 seklinde olup
istatistiksel agidan anlamli farklilik tespit edilmemistir (P<0.05).

Tablo 3.33. Gelir durumu ile giiglendirme algilarinin karsilastirilmasi

Aylik Gelir N Ortalama SS () P
Asgari iicret 24 3,1840 ;55928
750-999TL 31 3,1613 ,56558
1000-1249TL 30 3,4611 ,60162 ,001
1250-1499TL 24 3,6632 ,29537
1500TL ve tizeri 15 3,6278 33164
Total 124 3,3918 54298

Gelir durumuna gore ¢alisanlarin giliglendirme algilart arasindaki iligkinin analizinden
elde edilen sonuglar yukaridaki tabloda goriilmektedir. Tablo incelendiginde aylik geliri 1250-
1499TL arasinda olan ¢alisanlar ile 1500TL ve iizerinde aylik gelire sahip olanlarin
giiclendirme algilarinin daha yiiksek oldugu, aylik geliri 750-999TL arasinda olanlarin ise daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Yapilan istatistiksel analiz neticesinde gelir durumu ile
giiclendirme algilari arasinda kuvvetli anlamlilik tespit edilmistir (P<0.05). Yukarida elde edilen
sonug dikkate alinarak farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Post-

Hoc-Tukey HSD testi sonucu asagidaki tabloda goriilmektedir.
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Tablo 3.34. Tukey HSD testi sonucu

Ortalamalar Farki

(1) gelir_durumu (J) gelir_durumu (1)) P
750-999TL ,02274 1,000
. 1000-1249TL -,27708 ,278
Asgari ticret -
1250-1499TL -, 47917 ,012
1500TL ve uzeri -,44375 ,068
Asgari licret -,02274 1,000
1000-1249TL -,29982 ,152
Tukey HSD 750-999TL =
1250-1499TL -,50190 ,004
1500TL ve iizeri -,46649" ,034
Asgari licret , 27708 ,278
750-999TL ,29982 ,152
1000-1249TL
1250-1499TL -,20208 ,597
1500TL ve tizeri -,16667 ,838

Tablo incelendiginde aylik geliri asgari {icret olanlar ile 1250-1499TL arasinda olanlar
arasinda negatif yonli anlamli bir iligki, aylik geliri 750-999TL olanlar ile 1250-1499TL
arasinda olanlar arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki, aylik geliri 750-999TL arasinda olanlar

ile 1500TL ve tlizerinde olanlar arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

Caligmamizda giiclendirme 4 alt boyutta incelenmistir. Buna gore katilimcilara
uygulanan anketlerden elde edilen skorlar anlam, yetenek, se¢im ve etki alt boyutlarina
ayrilarak da degerlendirilmistir. Alt boyutlar itibariyle elde edilen bulgular asagida tablolar
halinde verilmistir.

Tablo 3.35. Alt boyutlardan elde edilen ortalama skorlar

N Minimum | Maksimum | Ortalama SS (%)
Anlam 124 4,00 15,00 9,7903 2,14618
Yetenek 124 3,00 15,00 12,7177 2,73359
Secim 124 4,00 15,00 9,8548 2,31536
Etki 124 3,00 13,00 8,3387 1,92073

Alt boyutlara gore calisanlarin elde ettikleri ortalama skorlar yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Her bir alt boyut ii¢ sorudan olusmakta olup buna goére her bir alt boyuttan elde
edilebilen en yiiksek skor 15°tir. Bu baglamda yukaridaki degerler dikkate alindiginda
calisanlarin yetenek alt boyutunda daha yiiksek bir giiglendirme duygusuna sahip olduklari, etki,
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anlam ve se¢im alt boyutlarinda ise daha diisilk gliclendirme duygusuna sahip olduklar

goriilmektedir.

Tablo 3.36. Cinsiyete gore alt boyutlar arasindaki iligki

Cinsiyet N Ortalama SS (1) P

Kadin 32 9,5938 2,39434

Anlam ,550
Erkek 92 9,8587 2,06265
Kadin 32 12,4375 3,21225

Yetenek ,503
Erkek 92 12,8152 2,55889
Kadmn 32 9,7188 2,37235

Secim ,701
Erkek 92 9,9022 2,30651
Kadin 32 8,5312 2,07884

Etki ,513
Erkek 92 8,2717 1,86997

Cinsiyet ile giiclendirme alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek igin yapilan t testi
sonuclar1 yukaridaki tablodaki gibidir. Tablo incelendiginde cinsiyete gore ¢alisanlarin her bir
alt boyuttan elde ettikleri ortalama skorlarin birbirlerine oldukg¢a yakin olduklart goriilmektedir.
Bu baglamda cinsiyet ile giiclendirme alt boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamlilik

saptanmamustir (P>0,05).

Tablo 3.37. Egitim durumuna gore alt boyutlar arasindaki iligki

Egitim Durumu N Ortalama SS () P

ik ve ortadgretim 88 9,6750 2,23196

Anlam 422
Yiiksekogretim 36 10,0000 1,98834
[k ve ortadgretim 88 12,5375 2,88577

Yetenek 324
Yiiksekogretim 36 13,0455 2,42999
[k ve ortadgretim 88 9,7750 2,31656

Sec¢im ,607
Yiiksekogretim 36 10,0000 2,33278
ik ve ortadgretim 88 8,2750 1,90917

Etki ,620
Yiiksekogretim 36 8,4545 1,95834

Yapilan c¢aligmada otel calisanlarinin egitim durumlar ile giiclendirme alt boyutlar
arasindaki iligki yukaridaki tabloda goriilmektedir. Tablo incelendiginde ¢alisanlarin en yiiksek
giiclendirmeye yetenek alt boyutunda sahip olduklari, en diisiik giliglendirmeye ise etki alt
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boyutunda sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak egitim durumlarina gore alt boyutlardan elde
edilen ortalama skorlar dikkate alindiginda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

saptanmamuistir (P>0,05).

Tablo 3.38. Oteldeki boliim ile alt boyutlar arasindaki iliski

Bolim N Ortalama SS (%) P

On ofis 80 9,6932 2,17804

Anlam 433
Arka ofis 44 10,0278 2,07689
On ofis 80 12,6023 2,73143

Yetenek 464
Arka ofis 44 13,0000 2,75681
On ofis 80 9,6023 2,28206

Sec¢im ,057
Arka ofis 44 10,4722 2,31129
On ofis 80 8,3182 1,95081

Etki ,853
Arka ofis 44 8,3889 1,87125

Otel calisanlarimin calistiklar1 boliim ile giliclendirme alt boyutlart arasindaki iligkiyi
belirlemek i¢in yapilan t testi sonuglart yukaridaki tabloda goriilmektedir. Tablo incelendiginde
secim alt boyutunda calisilan boliime gore ¢alisanlar arasinda sinirda anlamlilik oldugu (P =

,057), diger alt boyutlara gore ise anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (P>0,05).

Tablo 3.39. Is gorenlerin is tecriibelerine gore alt boyutlar arasindaki iliski

Toplam Caligsma Siiresi N Ortalama SS (%) P

5 yildan az 33 10,0000 2,29129

Anlam - 515
5 yil ve tizeri 91 9,7143 2,09913
5 yildan az 33 12,1515 3,26076

Yetenek - ,166
5 yil ve tizeri 91 12,9231 2,50436
. 5 yildan az 33 9,3939 2,23522

Sec¢im — ,183
5 yil ve lizeri 91 10,0220 2,33323
i 5 yildan az 33 7,8485 1,93845

Etki - ,087
5 yil ve tizeri 91 8,5165 1,89363

Caliganlarin toplam calisma siireleri ile giiglendirme alt boyutlar1 arasindaki iliskinin
belirlenmesi icin yapilan t testi sonuglar1 yukaridaki tablodaki gibidir. Tablo incelendiginde 5
yildan daha uzun siiredir ¢caligma hayatinda olanlarin giiclendirme algilarinin anlam alt boyutu
disinda daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Anlam alt boyutunda ise 5 yildan daha az siiredir
calisma hayati igerisinde olan katilimcilarin daha yiiksek giiglendirme algisina sahip oldugu
goriilmektedir. Yapilan istatistiksel analizler neticesinde caligsma siiresi ile gliclendirme alt
boyutlar1 arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (P>0,05).
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Tablo 3.40. Is gérenlerin oteldeki ¢alisma siireleri ile alt boyutlar arasindaki iliski

Toplam Calisma Siiresi N Ortalama SS (%) P

5 yildan az 69 9,6232 2,23015

Anlam - ,333
5 yil ve tizeri 55 10,0000 2,03670
5 yildan az 69 12,3043 3,34006

Yetenek —— ,059
5 yil ve lizeri 55 13,2364 1,57484
) 5 yildan az 69 9,4783 2,41691

Secim — ,042
5 yil ve tizeri 55 10,3273 2,10866
. 5 yildan az 69 8,2174 1,96191

Etki — 433
5 yil ve lizeri 55 8,4909 1,87451

Katilimcilarin oteldeki ¢alisma siireleri ile gliglendirme alt boyutlari arasindaki iligskinin

belirlenmesi amaciyla yapilan t testi sonuglar1 yukaridaki tabloda goriilmektedir. Buna gore

oteldeki galigma siireleri 5 y1l ve lizerinde olan katilimcilarn tiim alt boyutlardan daha yiiksek

skor elde ettikleri goriilmektedir. Yetenek alt boyutu ile oteldeki ¢aligma siiresi arasinda sinirda

anlamlilik tespit edilmis (P =,059). Bununla birlikte se¢im alt boyutu ile oteldeki caligma siiresi

arasinda istatistiksel agidan kuvvetli anlamlilik saptanmistir (P<0,05).

Tablo 3.41. Aylik gelir durumu ile alt boyutlar arasindaki iligki

Aylik Gelir N Ortalama SS (&) P

Asgari ticret 24 9,6250 2,16318
750-999TL 31 9,3871 2,21626

Anlam 1000-1249TL 30 9,8667 2,11291 ,160
1250-1499TL 24 10,7083 2,21613
1500TL ve tizeri 15 9,2667 1,66762
Asgari licret 24 11,8333 3,15769
750-999TL 31 11,7097 3,01323

Yetenek 1000-1249TL 30 12,8000 2,94080 ,003
1250-1499TL 24 14,2083 1,02062
1500TL ve iizeri 15 13,6667 1,34519
Asgari licret 24 9,0417 2,11576
750-999TL 31 8,5161 1,89510

Secim 1000-1249TL 30 10,5333 2,43159 ,000
1250-1499TL 24 10,5000 1,91107
1500TL ve tizeri 15 11,5333 1,99523
Asgari licret 24 7,7083 1,89918
750-999TL 31 8,3226 1,90416

Etki 1000-1249TL 30 8,3333 2,32428 ,288
1250-1499TL 24 8,5417 1,35066
1500TL ve iizeri 15 9,0667 1,79151
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Calisanlarin ayhik gelirleri ile giiclendirme alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek
icin yapilan varyans analizi neticesinde yukaridaki tabloda goriilen degerler elde edilmistir.
Tablo incelendiginde yetenek ve segim alt boyutlart ile gelir durumu arasinda istatistiksel agidan
anlamli farklilik oldugu goriilmektedir (P<0,05). Tespit edilen bu farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan Post-Hoc (Tukey HSD) testinden elde edilen sonuglar
asagidaki tabloda goriilmektedir.

Tablo 3.42. Tukey HSD sonuglari

Dependent Variable | (1) gelir durumu | (J) gelir durumu | Ortalamalar fark: (1-J) P
Asgari licret 1250-1499TL -2,37500" ,016
Yetenek | Tukey HSD —
750-999TL 1250-1499TL -2,49866 ,005
Asgari iicret 1500TL ve iizeri -2,49167" ,004
, 1000-1249TL -2,01720" ,002
Se¢im | Tukey HSD _
750-999TL 1250-1499TL -1,98387 ,006
1500TL ve iizeri -3,01720° ,000

Gelir durumu ile giiglendirme alt boyutlar1 arasinda tespit edilen anlamliligin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan analiz neticesinde yukaridaki tabloda goriilen
degerler elde edilmistir. Buna gore yetenek alt boyutuna gore ¢alisanlardan aylik geliri asgari
iicret olanlar ile 1250-1499TL gelire sahip olanlar arasinda negatif anlaml bir iliski, aylik geliri
750-999TL arasinda olan calisanlar ile 1250-1499TL arasinda olanlar arasinda negatif yonde
anlaml1 bir iliski; secim alt boyutuna gore, ¢alisanlardan aylik geliri asgari {icret olanlar ile
1500TL olanlar arasinda negatif yonde anlamli bir iligki, 750-999TL aylik gelire sahip olanlar
ile 1000-1249TL, 1250-1499TL ve 1500TL ve tiizerinde aylik gelire sahip olanlar arasinda

negatif yonde anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.
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SONUC

Otel isletmelerinde kurumsal amaglart hizli ve kesintisiz olarak ger¢eklestirebilmek icin
bu siirecte en 6nemli unsur olan ¢aliganlar1 psikolojik olarak giiclendirmek, onlarin ihtiyaglarini
ve kapasitelerini anlayabilmek, onlara giiven vermek ve giivenmek, dolayisiyla kendilerini
yaptiklar1 isten tatmin olmalarm saglamaya yonelik bir diizenleme olarak adlandirlabilir.
Psikolojik olarak personeli giiclendirme gerceginde c¢alisanlar kendilerine giivenilmeye ve
yeteneklerini kullanmaya yonelik bir anlayis ile ¢alisma istegi duyarlar. Bu durumda personel
giiclendirme olarak kendini gdstermektedir. Artan rekabet ve hizla degisen cevresel sartlari
organizasyonlar1 ve dolayisiyla da is gorenlerini 6nemli firsat ve tehditlerle karsi karsiya
birakmaktadir. Orgiitler ne kadar basarii ve hazirhkli olurlarsa olsunlar, y&netim
yaklasimlarinda ortaya ¢ikan beklenmeyen bir gelisme biitlin dengeleri kdkiinden
etkileyebilmektedir. Dahas1 orgiit yoneticileri daha 6nemli sorunlarla ugrasirken, calisanlarin
gorevleri basinda karsilastiklart sorunlar1 ya da orgiitii gelistirmek igin {iretebilecekleri yeni
fikirleri ve degerlendirebilecekleri firsatlar1 takip edememektedirler. Dolayisiyla, diinyada
birgok organizasyon, hizmet isletmesi artik c¢alisanlarii gliglendirme gereginin bilincine
vararak bir takim galismalar yapmaya baslamustir. 2000°li yillarda giiglendirmeye yonelik
calismalardaki artisin asil sebebi, hizla degisen diinya kosullarina uyum saglayabilmek ve
rekabet avantaji elde etme istegidir. Bu istek, orgiit ile ilgili kararlar alma ve bu kararlar
uygulama gorevinin ¢alisanlara verilmesi personel gii¢lendirme ile gergeklesmektedir. Béylece
calisanlarin 6zgiivenleri ve orgiite bagliliklar artmakta, bu da bireysel performansa, dolayisiyla
da orgiitsel sonuclara etki etmektedir. Ote yandan isle ilgili karsilasilan sorunlarin ¢alisanlarca
kisa siirede ¢6ziime kavusturulmasi, yoneticilerin daha 6nemli islere zaman ayirmalarina imkan
vermigstir. Pek ¢ok bilim adami ve yonetici, Orgiitlere rekabet avantaji saglayan en onemli
faktoriin calisanlar oldugunu ve basariya ulasmada caligsanlarin is ile ilgili kararlarda dikkate
alinmast onlarin fikirlerine de basvurulmasi konusunda hemfikirdirler. Kiiresel rekabet ve
degisim, risk alabilen, inisiyatif kullanabilen ve yaraticiliklart geligsmis calisanlar1 gerekli
kilmaktadir. Personel giiclendirme, bu faydalarindan dolay1 olduk¢a Onemlidir ve Orgiit
kiiltiirine bu yaklagim yerlestirilmeye ¢aligilmalidir.

Bu calisma Gilineydogunun incisi ve parlayan yildizi komundaki Gaziantep’te yildizl
konaklama endiistrilerindeki ¢alisanlarin bakis agilariyla personel giiclendirme ortaya konmaya
calisilmustir.

Yapilan ¢alismada katilimcilarin giiglendirme alt boyutlarindan elde ettikleri ortalama
skorlar dikkate alindiginda c¢alisanlarin yapmis olduklart ise olduk¢a Onem verdikleri
goriilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin yapmis olduklar isin gerektirdigi faaliyetleri yerine
getirme konusunda yeteneklerine oldukga yiiksek oranda giivendikleri tespit edilmistir. Bu

sonuglar dikkate alindiginda katilimcilarin kendilerinden kaynakli konularda giiclendirme

73



algilarinin ytliksek oldugu gortilmektedir. Yapilan ¢aligmada katilimcilari %37,1’inin 10 y1l ve
daha fazla siiredir ¢alisma hayat1 icerisinde oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla katilimcilarin
islerine verdikleri 6nemin ve yeteneklerine olan gilivenin yiiksek olmasinda uzun siiredir is
hayatinda olmalarinin getirmis oldugu deneyimlerin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Caligmadan elde edilen yukaridaki bulgularin yani sira 6zellikle yonetim anlayist ile
alakali olan gii¢lendirme algilarmin disme egiliminde oldugu gorilmistir. Soyle ki,
katilimeilarin islerini yapma konusunda kendilerini 6zerk hissetme algilarinin diisiik oldugu
tespit edilmistir. Bunun yani sira ¢alisanlarin boliimdeki olaylar tizerindeki etkinliklerinin de
diisiik oldugu gdzlenmistir. Bu durumun, is bdliimiinde uzmanlagsmaya gidilmemesi ve bu tiir
isletmelerde geleneksel yonetim anlayisinin devam ettigi, insan odakli, is gorenlerine
sorumluluk veren ve is gorenlerin kendi baglarina karar vermelerini saglayan modern yonetim
anlayisinin tam manasiyla uygulanmamasindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Diinya tizerinde faaliyet gdstermekte olan tiim isletmelerin en 6nemli amaci karlilik ve
verimliligin artirilmasi, dolayisiyla biiylimenin saglanmasidir. Bu durum dikkate alindiginda
giinimiiz hizmet isletmelerinin en onemli unsuru olan caligsanlarin yapmis olduklart isleri
anlamli bulmasi, yaptig1 isten zevk almasi, dolayisiyla severek yapmasi gerekir. Bunun
saglanmasinda en 6nemli pay yonetime diismektedir. Yapilan ¢alismada elde edilen bulgular
dikkate alindiginda g¢aliganlarin yaptiklari isi olduk¢a anlamsiz bulduklar1 goériilmiistiir. Bu
durum il genelindeki yildizli otel isletmelerinde giiglendirme faaliyetlerinin genel olarak etkin
bir sekilde yapilmadigini gostermektedir.

Yapilan calismada cinsiyet ile giiclendirme algilar1 arasindaki iliskinin incelenmesi
neticesinde elde edilen bulgulara gore erkeklerin giiclendirme algilarinin kadinlara oranla
yiiksek oldugu belirlenmistir ancak istatistiksel agidan anlamlilik goriilmemistir. Erkek is
gorenlerin giiclendirme algilarinin kadinlara oranla yiiksek olmasinda toplumun kiiltiirel olarak
kadina bakis agisinin ve ataerkil toplum yapisinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Yapilan caligmada is gorenlerin egitim diizeyleri ile giiclendirme algilar1 arasindaki
iliski incelenmis ve egitim diizeyine gore gliglendirme algilar1 arasinda anlaml bir iliski tespit
edilmemistir. Bu durumda il genelindeki yildizli otel isletmelerinde ¢aligsanlarin biiyiik
boliimiiniin ilkdgretim ve ortadgretim mezunu olmasinin, yliksekdgretim mezunu is gorenlerin
ise oldukc¢a az sayida olmasinin etkili oldugu diistinilmektedir.

Hizmet sektoriinde, 6zellikle de otel isletmelerinde personel giiglendirme miisteriler ile
dogrudan iletisim halinde olan 6n ofis personeli agisindan uygun bir yontemdir. Bu nedenle 6n
ofis calisanlariin gliclendirme algilarinin daha yiliksek olmas1 beklenmektedir. Yapilan
calismadan elde edilen bulgular dikkate alindiginda il genelinde faaliyet gosteren yildizli otel
isletmelerinde On ofis ¢alisanlarinin giiclendirme algilarinin arka ofis g¢alisanlarina gore daha
disiik oldugu gorilmistir. Elde edilen bu sonuglarda satin alma, insan kaynaklari, maliyet

kontrolii ve muhasebe-finansman gibi miisteriler ile dogrudan iliski igerisinde bulunulmayan
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departmanlar da calisanlarin daha teknik, daha fazla uzmanlik gerektiren isleri yaptiklari i¢in
yonetim tarafindan kendilerine daha fazla sorumluluk ve yetki verilmesinin etkili oldugu
diisiintilmektedir.

Yapilan ¢alismada galigma siireleri ile giiclendirme algilar1 arasindaki iligki incelenmis
ve 5 yildan daha az siiredir caligmakta olanlarin giiclendirme algilarinin 5 y1l ve daha uzun
siiredir calisanlara gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Yapilan istatistiksel analiz
neticesinde ¢aligma siiresi ile giiclendirme algilari arasinda anlamlilik saptanmamistir. Bununla
birlikte mevcut otelde calisma stireleri ile giiclendirme algilar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaciyla yapilan karsilastirma neticesinde ise istatistiksel agidan anlamli farklilik saptanmustir.
Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda, ¢aligma siirelerindeki artisa paralel olarak is gorenlerin bilgi,
beceri ve kendilerine olan giivenin artmasinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Yapilan calismada is gorenlerin aylik gelir durumu ile giliclendirme algilarinin
karsilastirilmas1 neticesinde anlamlilik tespit edilmistir. Ayni gelire sahip is gorenlerin
giiclendirme algilarinin birbirine yakin oldugu, aylik gelirin artisiyla birlikte giiclendirme
algilarinin da artti§1 goriilmiistiir. Calisanlarin motivasyonu ve isletmeye olan bagliliklari, buna
bagli olarak da verimliliklerinin artmasinda elde ettikleri aylik gelir son derece dnemli bir
faktordir. Dolayisiyla aylik gelirdeki artisa paralel olarak giiclendirme algilarinin yiiksek
¢ikmasinda bu durumun etkili oldugu diistiniilmektedir.

Caligmada giiclendirme 4 alt boyutta incelenmistir. Buna gore is gorenlerin yetenek alt
boyutundan diger alt boyutlara gére daha yiiksek skorlar elde ettigi belirlenmistir. Bu durum ig
gorenlerin yaptiklar is ile ilgili kendilerine olan gilivenlerinin yiiksek oldugunu gostermekte
iken Ozellikle yonetim ile ilgili olan diger alt boyutlarda giliglendirme algilarmin diistiigii
goriilmektedir.

Yapilan galigmada otel c¢alisanlarinin egitim durumlari ile gii¢clendirme alt boyutlari
arasindaki iligki incelenmis ve anlamlilik saptanmamistir. Bununla birlikte egitim seviyesinin
artmasiyla birlikte her bir alt boyuttan elde edilen ortalama skorun da arttig1 tespit edilmistir. Bu
durum dikkate alindiginda galisanlarin egitim diizeylerinin arttirilmast ve buna gore insan
kaynaklarinin planlanmasi giliclendirme ¢aligmalarimin daha etkili olmasimi saglayacagi agik bir
sekilde goriilmektedir.

Otel galisanlarinin calistiklart bolim ile giliclendirme alt boyutlar1 arasindaki iliskinin
belirlenmesi i¢in yapilan analiz neticesinde arka ofiste ¢alisanlarin tiim alt boyutlardan daha
yiiksek skor elde ettikleri goriilmiis ancak istatistiksel agidan anlamlilik tespit edilmemistir.
Bununla birlikte se¢im alt boyutunda sinirda anlamlilik saptanmstir (P = ,057).

Giiglendirme alt boyutlar1 ile toplam ¢alisma siireleri arasindaki iliskinin incelenmesi
neticesinde anlamli farklilik tespit edilmemistir. Bununla birlikte 5 yildan daha uzun siiredir is

hayatinda olanlarin anlam alt boyutu hari¢ diger alt boyutlardan daha yiiksek skorlar elde
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ettikleri goriilmiistiir. Bu durum is deneyiminin giliglendirme algisinda pozitif etki yarattigim
gostermektedir.

Giliglendirme alt boyutlart ile oteldeki c¢alisma siiresi arasindaki iliskinin belirlenmesi
icin yapilan analiz neticesinde se¢im alt boyutu agisindan anlamlilik, yetenek alt boyutu
agisindan ise sinirda anlamlilik saptanmistir. Bu baglamda mevcut isletmede ¢aligma siiresinin
artmasia bagl olarak calisanlarin seg¢im ve yetenek ile ilgili giiclendirme algilarinin arttig
sOylenebilir.

Calisanlarin aylik gelirleri ile gii¢lendirme alt boyutlar1 arasinda iligkiyi incelemek igin
yapilan analizler neticesinde yetenek ve secim alt boyutlarina gore anlamli farklilik
saptanmistir. Tespit edilen bu farkliligin 750-999TL arasinda gelire sahip olanlar ile
1000TL nin tizerinde gelire sahip olanlar arasinda oldugu goriilmiistiir.

Calisma sonuglarindan da anlasilmaktadir ki destekleyici ¢alisma bigiminin Orgiitiin
calisanlarina kendi baslarina karar verme yetkisi verildiginde daha 6zgiir, daha ayaklar1 yere
basan ve Orgiitli gelistirici karar verebildikleri gézlenmektedir. Kararlarin daha merkezi oldugu
klasik orgiitlenme bicimlerinde ise ¢alisanlar kararlarim1 6zgiirce alamadiklar1 ve drgiitiin klasik
yonetim sekliyle yonetildigi gozlemlenmektedir. Bu baglamda otel yoneticileri ¢aliganlarla
giiclii ve daha fazla iletisimde olmalar1 yoluyla yonetsel giiveni artirabilirler. Bir orgiitsel yapida
giiclendirmenin basarili uygulanabilmesi yoneticilerin ¢abalarina baghdir. Giiglendirme
uygulamasi yerlesik bir hal aldiginda yoneticiler zamanlarini c¢alisanlarini takip etmekle
gecirmek yerine stratejik planlari i¢in daha etkin olarak kullanabilirler. Bu siirecin bir tiimleyeni
olarak da otel ¢alisanlar1 is memnuniyetlerini ve drgiitsel bagliliklarini artirabilirler.

Arastirma sonuglarimin Gaziantep’te de faaliyette bulunan tiim yildizhi otel isletmeleri

icin gegerli olacagi diistiniilmemelidir.
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