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OZET

Tezin Bashgi: Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Yenilikgilik Arasindaki Iliski:
Istanbul’da 4 ve 5 Yildizh Otel Calisanlart Ornegi

Tezin Yazari: Yagmur OZMEN Danisman: Prof. Dr. Asim SALDAMLI
[Kabul Tarihi: 25 Ocak 2017 Sayfa Sayisi: vii (On sayfalar) + 78 (Tez) = 85
Anabilim Dali: sletme Y&netimi Bilim Dali: isletme Yonetimi

Otel isletmelerinde galisanlarin personel giiglendirme algilari ile 6rgitsel yenilikgilik arasindaki
iliskinin belirlenerek ortaya konulmasinm amaglandig) bu arastirmanm ilk iki béliimiinde genel olarak
ilgili kavramlarin teorik arka plani incelenmistir. Arastirmanin tiglincii béliimii olan bu béliimde ise,
verilerin analizi yoluyla elde edilen bulgular yorumlanmaktadir. S6z konusu g¢alisma istanbul’da
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel calisanlar lizerinde anket teknigi kullanilarak|
gerceklestirilmistir.

Katilimeilar iizerinde uygulanan anket ii¢ bdlimden olusmaktadir. Anketin birinci béliimiinde
katihmeilarin bireysel &zelliklerinin (cinsiyet, yas, egitim durumu ve ¢alisilan bsliim) belirlenmesine
iligkin ifadeler yer almaktadir. Ikinci bélimde, otel isletmelerinde uygulanan personel giiglendirmenin|
calisanlar lzerindeki algisim Glgmeye yonelik giiglendirme dlgegine ait ifadelere yer verilmistir.
Anketin son béliimii olan iigiincii bolimde ise orgiitsel yenilikgilik diizeyinin belirlenmesine yéneliki
ifadeler yer almaktadir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik ozellikleri arasgtirmanin
bagimsiz degiskenleri olarak ele alinirken, aragtirmanim asil konusu olusturan personel giiglendirme

ve orgiitsel yenilikgilik degiskenleri ise aragtirmanin bagiml degiskenleri olarak ele alinmistir.

Arastirmanin konusu kapsaminda, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
calisan personeller aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Ancak, her otel isletmesinde ¢alisan
personele ulasmanin hem zaman hem maliyet agisindan kisithliklari olmasi sebebiyle, kolayda
orneklem alma yéntemine bagvurulmustur. Bu yontemle Istanbul’da faaliyet gosteren dort ve bes
yildizli toplam 22 otel isletmesinde ¢alisan 786 personel ise arastirmanmn &rneklem grubuny
olusturmaktadir. Yapilan analiz sonuglarinda elde edilen bulgular dogrultusunda, genellikle arastirma

hipotezlerini destekleyen sonuglara ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Yenilik¢ilik, Otel Isletmeciligi




SUMMARY

Title of Thesis: The Correlation Between Empowerment and Organizational Innovation: Al
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In the first two parts of this research, in which the relationship between organizational innovation and
empowerment perceptions of the employees working in hotel businesses were intended to be
determined and laid down, the theoretical background of the general concepts were investigated. In|
this section, the third part of the study, results obtained by analysis of the data are interpreted. The
activity in question has been carried out on four and five star hotel employees operating in Istanbul by]
using the survey technique.

The survey applied on participants consists of three parts. In the first part of the survey, statements
aiming to determine the participants' individual characteristics (gender, age, educational level and
department) are involved.

In the second part, statements are involved belonging to the empowerment scale aiming to measure
the perception of the employee empowerment which is applied in hotel businesses on the staff. In the]
third chapter, the last part of the survey, statements for the determination of levels of organizationall
innovation are involved. Within this study, while the demographic characteristics of the study
participants are considered as independent variables, employee empowerment and organizational
innovation variables, which constitute the main subject of the study, are considered as the dependent
variables of the research.

Within the scope of the subject of the research, the staff in four and five star hotels operating in Turkey]
constitutes the universe of research. However, due to limitations in terms of both cost and time to reach
employees in every hotel business, convenience sampling method has been applied. With this method,
786 employees working in a total number of 22 four and five star hotels operating in Istanbul constitute
the sample of the research. In accordance with the findings obtained from the results of the analysis,|
conclusions supporting the hypothesis research were reached in general.

eywords: Empowerment, Innovation, Hotel Management
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GIRIS

Ozellikle sanayi devriminden sonra ileri diizeyde bir gelisme gosteren teknoloji,
makinelesme ve yonetim teknikleri érgiitlerin etkinlik ve verimliligini de paralel olarak
olumlu yonde etkilemistir. Aym zamanda orgiitlerin bu yénde degisimini ve yeniliklere
hzh bir sekilde ayak uydurmalarini zorunlu hale getirmistir. Yeniliklere ayak
uyduramayan Orgiitler, zamanla kiigiilmeye ve daha sonra yok olmaya mahkim olurlar.
Faaliyet ve sektor tiirii ne olursa olsun ve her ne kadar teknoloji ve otomasyon
kullanilirsa kullanilsin, her sektérde insan faktérii en 6nemli unsurdur. Insan faktériintin
onemi. hizmet sektoriinde daha belirgin bir sekilde kendini gé&stermektedir.
Aragtirmanin uygulandifi ve konusunu olusturdugu otel isletmelerinin her alaminda
otomasyon kullanilamadigy g6z Oniine alindiginda, iilke ekonomisi ve gelismisligini

dogrudan etkileyen turizm sektérii igin insan faktori vazgegilmez bir unsurdur.

Dolayisiyla, s6z konusu orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmasinda insan faktoriine
olan ihtiyacinin onemi yadsinamayacak diizeydedir. Diger bir deyisle, orgiitlerin
basarisi teknik bilgi ve beceri sahibi kalifiye, isinden tatmin saglayabilen, &rgiitiine
sadakati ve baghhf: yiiksek olan ¢ahisanlara baghdir. Bu noktada, ¢alisanlarin hem
tatminini hem verimliligini artiran ve orgiitiin duydugu ihtiyaglarla ¢alisan uyumunu
saglayan (Leslie ve Holzhalb, 1998 :1) bir yonetim siireci olan giiglendirmenin énemi

ortaya gikmaktadir.

Bir orgiitte, calisanlarin gorevlerini yerine getirirken gereken kosullar1 hazirlamak ve
beklentilerine goére politikalar geligtirmek, &rgiitii basariyla gotiirebilecek altin
anahtarlardan birisidir. Bunun yaminda, artan rekabet kosullarinda, isletmelerin
varhklarim siirdiirebilmelerinde, kurumsal giiveni saglamalarinda ve is yasam kalitesini
artirmalaninda, ¢alisanlara daha katilimci bir yonetim anlayisiyla yaklagilmas: ve onlarin
yonetim siirecinde aktif rol almalarina yonelik uygulamalar giderek daha da énemli bir
hal almaktadir (Pelit, 2008: 1). Bunun anlamu ise. orgiitlerin iiretimde oldugu gibi

yonetimde de yeniliklere agik olmasi ve ayak uydurmasidir.

Yeni fikirlerin ortaya gikmasinda ise, yoneticilere diisen énemli gorevlerden birisi de
¢ahsanlarin diisiincelerini dinlemek ve bu disiincelere deger vermektir. Calisanlarin

¢ekinmeden ve agik¢a fikirlerini sdyleyebilecekleri bir érgiit kiiltiirii olusturuldugunda



ve iletisimin agik, sik ve siirekli hale getirildigi, bilgi akisimn siirekli ve saghkh bir
sekilde gerceklestirildigi ve orgiitsel yapmmn biitiin bunlara uygun hale getirildigi
orgiitlerin yenilik arayiglari fikir toplama sirasinda daha rahat gergeklesmekiedir
(Durna, 2002: 120). Buradan hareketle, istanbul’da faaliyet gsteren dért ve bes yildizh
otel isletmelerinde ¢alisanlar iizerinde personel gii¢lendirme ve orgiitsel yenilikgilik
arasindaki iliskinin belirlenerek ortaya konulmasim amaglayan bu ¢ahgmada, ilgili
kavramlar ile insan faktoriiniin 6nemi ortaya koyulmaya c¢aligilmaktadir. Bu amag
dogrultusunda, arastirmamin  ilk  bsliimii  olan birinci  béliimiinde  personel
giiclendirmenin teorik arka plam kapsaminda personel giiclendirme kavramm ve
unsurlar, personel giiglendirme siirecini etkileyen faktorler, giiclendirme uygulanmg
personel ve orgiit yapisi ile personel giiglendirme tiirleri, avantajlar ve dezavantajlarina

iliskin teorik bilgilere yer verilmektedir.

Arastirmanin takip eden ikinci bolimiinde, orgiitsel yenilikgiligin teorik arka plani
kapsaminda ayrnintihi olarak yenilikgilik kavrami, yenilik¢ilik ilkeleri, kaynaklar, yenilik
stireci, yenilik cesitleri ile bireysel ve orgiitsel yenilik¢ilige iliskin teorik bilgiler yer

almaktadir.

Arastirmanin iiciincii béliimiinde ise arastirmamin problemi, amaci, konusu, Snemi.
kapsami, sinirlihiklart ve yéntemini igeren metodoloji kismu ile veri toplama araci olarak
kullanilan anketler aracihifiyla toplanan verilerin analizi yoluyla elde edilen bulgulara
ve bu bulgularin yorumlarina yer verilmektedir. Arastirma bulgularn ve yorumlarina

gore, aragtirmanin tigiincii bliimiinden sonra sonug ve 6neriler béliimii yer almaktadur.



BIiRINCIi BOLUM: PERSONEL GUCLENDIRMEYE ILiSKIN TEORIK
ARKAPLAN

1.1. Personel Gii¢lendirme Kavrami ve Unsurlar:

Giintimiiz yonetim kavramlanindan biri olan personel giiglendirme. rekabetin ortaya
¢ikardigi ve nemini arttirdign kavramlardan biridir (Cuhadar, 2005:1). Hem ¢alisanin
memnuniyetini hem de verimlili§ini arttiran bir kavram olan personel gii¢lendirme,
orgiitiin duydugu ihtiyaglarla, ¢alisanlarin uyumlu olmasini saglayan bir stiregtir (Leslie
ve Holzhalb, 1998 :1). Yonetimin 6nemli bir kavranmi olarak goriilen giiclendirme,
paylasimda bulunma, ekip ¢alismasina yonelme, yetki arttirnmina gitme ve en genel

tanimiyla calisam gelistirme stirecidir (Giiney, 2004:194).

Bagka bir ifadeyle personel giiglendirme, ¢alisanmin yaptifi isle ilgili karar alma siirecini
ve aldign kararlari uygulama siirecini, yeteneklerini ve verimliligini arttirabilmek
amaciyla yapihr (Budak ve digerleri, 2005:93). Literatirde yer alan gesitli
tammlamalarin ortak noktalan ele alinarak personel gii¢clendirmenin unsurlan asagidaki

gibidir (Klagge, 1998:548-549):

o Orgiitte giicii elinde bulunduranlarin bireylerin, bu yetki ve sorumluluklarim
alt diizeyle paylagabilmesi adina yapilan ¢aligmalardir.

o Orgiitte alt kademelerde yer alanlarin giicii kontrol edebilmesi igin
egitilmesi.

o Orgiitte alt kademelerde yer alanlarin problem ¢ézebilme yetilerinin
gliclendirilmesi.

o Orgiitte alt kademelerde yer alanlarin, kendi imkénlarimi degerlendirebilme,
sorumluluk almalarina destek olabilmek.

e Orgiitte yer alanlar igin en onemli kaynak olan potansiyellerinin ortaya
¢ikmasina yardimei olmak.

e Personel giiglendirme sirasinda kazanilan olumlu verileri, orgiittekilerin

giindelik hayatlarina yayabilmelerini saglamak.

Albertyn ve arkadaslarina gére ise personel giiglendirmenin ti¢ unsuru bulunmaktadir.
Birinci unsur kisisel bazli olan mikro diizeydir. Burada bireylere olumlu diisiinme,

kendilerinin ve sahip olduklar yetilerin farkina varma, sayginhgim arttirma, kendine



giivenme gibi konularda giiclendirme yapilir. Ikinci unsur da ise, herhangi ani bir olay
karsisinda hizli ve ekin karar alabilme, 6rgiit igerisinde yardimseverlik, sorun ¢ézebilme
gibi alanlarda giiglendirme yapilir. Son diizeyde ise, refleksif hareketleri gelistirme ve
ince nilanslanin farkina varabilme gibi konularda gii¢lendirme yapilir (Albertyn ve

digerleri, 2001: 185).
1.1.1. Personel Gii¢lendirme Kavram ve Olusum Siireci

Taylorizm anlayisimn goz ardi ettigi insan unsurunun nemini vurgulayan Insan
Iliskileri Yaklasimm personel giiclendirmeye yonelik yapilan ilk ¢aligma olarak kabul
edilir. Ikinci calisma ise Mc Gregor'un Y teorisidir. Y teorisi insamin potansiyelinin
ihtiyag duydugu ortamin gelistirilmesiyle ortaya gikacagimi savunur. Bu teoriye gore,
yoneticiler danisman gorevi goriirler ve astlarimi gelistirerek, motive edilmesini

saglayacak esaslan olustururlar (Kogel, 2003:230).

Katilime1 yonetim kavraminin ortak karar almay:r 1960°hh yillarin ortasinda hayatimiza
sokmasiyla beraber, isletmenin problemlerini daha iyi ¢6zmeye ¢alismistir. Bununla
beraber hayatimiza; istihdamlarin uzun siireli olmasi, terfilerin daha yavas verilmesi ve
giiven kavramlar yer almistir (Margulles ve Kleiner, 1995:12). 1970’lere geldigimizde
ise, “endiistriyel demokrasi” kavraminin ortaya ¢ikmasi, yonetime katilma haklarinin
vurgulanmasini saglamistir. 1980'1i yillara ise, kar paylasimi yapmak. kalite ¢emberi
olusturmak, takim olabilmek gibi kavramlar hayatimiza dahil olarak personel

giiglendirmenin gerekliligini daha da giiclendirmistir (Col, 2004:14).

Orgiitte yapilmas: gereken personel giiglendirmeyi ortaya ¢ikaran nedenleri soyle

siralamak miimkiindiir (Kogel, 2003:417-418):

e Teknolojik gelismelerin orta kademe galisanlarin etkisini azaltic1 ydnde
etki etmesi.

e Rekabet ortaminin ve sektdrde tutunabilmenin bir gerekliligi olarak
miisteri taleplerine hizli cevap vermenin gerekliligini de arttirmasi.

e QGiiniimiizdeki ¢ahsanlarin beklentilerinin ve egitim diizeylerinin
yiikselmesi.

e Toplumsal ve orgiitsel demokratiklesmenin yaygimnlagmas:.

e En 6nemli rekabet unsurunun insan faktori oldugunun farkina varilmasi.



Giiglendirmenin tarihsel siirecine toplu bir sekilde bakacak olursak (Wilkinson,

1998:40-56):

¢ Elton Mayo ve Insan Iliskileri Yaklagimi, 1930lu yillar: Personelin isini iyi
vapabilmesi igin yakin takibe gerek olmadigimin ortaya ¢ikmasi.

o s Zenginlestirme Yaklasimi 196011 yillar: Personellere gerekli derecelerde
uyarilar yaparak iglerin yapilmasini saglamak.

¢ Endustriyel Demokrasi Yaklasimi 197011 yillar: Ortak bir anlasma ¢ergevesinde
birlesme ve is¢ilerin katilim haklarinin savunulmasini saglamak.

e Calganlanin Katilimi Yaklagimi 1980li yillar: Kalite arttirmak, kar ortagi olmak
gibi ¢alisanlari motive edici yapilagsmaya gidilmesi.

e Giglendirme Yaklasim: 1990’11 yillar: Giiniimiiz anlaminda personel

gliclendirmenin hayatimiza girmeye baglamasi.
1.1.2. Yonetici Unsuru

Personel giiclendirme siirecinin etkili gegebilmesi ve verim alinabilmesi i¢in &nemli
unsurlardan biri de yoneticilerin bu siireci nasil benimsedikleri ve yaptiklar ¢alismalari
lyi y&netebilmelerinden geg¢mektedir. Personel giiglendirme kararinin alinmasindan
uygulanmasina, personelin bu konuda ikna ve yetilerini kabul etme asamasina inanmasi
ve uygulamasi biiyiik oranda yéneticinin elindedir. Bu siirecte elde edilen verileri
personele etkin bir sekilde aktarabilmek, geri beslemeyi galisanin yiiziine vuran yikic
bir sekilde degil de yapici bir sekilde yapabilmek, siirecin sonucunu olumlu bir sekilde

sonuglandirabilmek yéneticinin elindedir.

Yoneticinin inan¢ ve desteginin saglanmadigi durumlarda yapilan yatinmlarin bosa
gittigi gdzlemlenmektedir. Yonetici personel giiclendirme faaliyetlerine baslarken
uygun ortami yaratmakla yiikiimliiyken, is gorenler de bu noktada firsatlari kabul
etmekle yiikiimlidir. Yoneticinin ¢alisanlar tizerinde biraktigi itibar, 6rgiitte saglanan
baghlik, sorunlara kars: gosterdigi yaklagim, ortami ve personeli gii¢lendirmede Snemli
bir etkendir (C6l, 2004:31; Dogan. 2006:5: Kogel, 2003:341; Kargin, 2000:27). Bu
siiregte yoneticiler tarafindan yapilmasi gerekenler asagidaki sekilde ifade edilebilir

(Bolat, 2008:68-69; Kogel, 2003:419):

e Yonetici daha Ustteki yoneticilerin de destegini saglamalidir.



e Personel gii¢lendirme egitimleri siirecinde geg¢ici gruplar ve takimlar
olusturarak orgiit bagliligini arttirmahdir.

e Personellerin paylasacagi ortak bir vizyon olusturmalidir.

¢ Orgiit igindeki bilgi paylasimimin  yapilacagi rahat bir ortam
olusturmahdir.

e Personeller arasindaki giiveni ve baghlig: artirmaya ¢alismalilar.

e (evresindekilere karst duyarli olmali ve duyarli bir ¢alisma ortamm
yaratmahdirlar.

o Isleri yeniden planlayarak is standarti olugturmalidirlar.

e Isletmede yasanan her tiirli basan ve basarisizigi 6grenme firsatina
doniistiirebilmelidirler.

e Personellerin hata yapma korkusunu ortadan kaldirmaya yonelik diizen
gelistirmeli ve personeli tegvik etmeyi hedef almalidirlar.

e Performans degerleme konusunda adil bir yaklasim sergilemeli ve
personeli cesaretlendirmelidirler.

o Orgiitiin benimsedigi degerleri personellere kabul ettirebilmeli yeri
geldiginde personellerin onaym ve destegini almay: benimsemelidir.

e Yonetici temelde kontrol eden emir veren pozisyondan uzaklasarak yol
gosteren pozisyonuna gecip rehberlik ederse personel gii¢lendirme siireci
daha aktif ve verimli geger.

¢ Yonetici basan odakli bir 6diil/ceza sistemi gerceklestirmelidir.

e Isletmenin amaglanimi  ortak ama¢ olarak benimsemeli  ve
benimsetmelidir.

e Yonetici kesinlikle bilingli hareket etmelidir.

e (alisanlar arasindaki farklhihklari gorebilmeli ve kimin ne yonde
giiclendirilmesinin gerektiginin farkinda olmalidir.

¢ Isletmenin sistemi ve personellerin faaliyetleri arasinda bir koprii

konumunda olmalidir.
1.1.3. Personel Unsuru

Personel gii¢lendirmenin asil hedefi karar alanla kararlara uyanlan yakinlagtirmaktir.

Boylece islerin yapilma siiresi de kisalmis olur. Personelin kendine olan gilivenini ve



yeterliligini arttiracak her tiirli faaliyeti personel giiglendirme olarak kabul etmek
miimkiindiir. Burada en o6nemli unsur personelin de kendini bu siirece hazir
hissetmesidir. Personel egitici takimlara girip girmeme karanm va da gosterecegi
gayreti kendisi belirleyecegi i¢in bu asamada onun istekli olmasi ¢ok onemlidir

(Guhadar, 2005:3; Ceylan, 2002:17).

Personel giiglendirmenin derecesi tamamen personelin istegiyle dogru orantili olarak
ilerler ¢linkii bu siire¢ alt kademe ¢alisanlarinin direkt etkilendigi bir siiregtir. Bu siiregte
calisanlar tarafindan yapilmas: gerekenler su sekilde siralanabilir (Yiiksel ve Ektulu,

2003:135; Kogel, 2003: 419):

e Calisanlarin hangi yonlerinin giiglii, hangilerinin zayif oldugunu bilmesi,
kendisini taniyor olmasi ve farkindaliginin olmasi, personel giiglendirme
igin en dnemli unsurlardan biridir.

e (Calisan devamh olarak kendini gelistirmenin pesinde ise ve bunun
yollarimi aniyor ise bu durum personel giiglendirmeyi yakindan
ilgilendirir.

e (alisanlardan degisime daha kolay uyum saglayabilenleri gii¢clendirmek
digerlerine nazaran daha kolaydir ¢iinkii degisme ve yenilenmenin
pesinde olan personel daha kolay egitilebilir.

e Isletmelerin personel giiclendirmeye gitmelerinin bir nedeni de, karar
alabilecek, aldigi karann uygulayabilecek sorumluluk sahibi bireyleri
ortaya ¢ikarmaktir, Bu noktada calisanin kendine giiveninin yiiksek
olmasi personel giiglendirmeyi kolaylastiran etkenlerden olacaktir.

e (Calisanlara yeterli geri bildirim saglamirsa, ¢aliganlar bundan olumlu
etkilenirler.

e Personel giiclendirmeye baslamadan 6nce her g¢ahisan hakkinda detayh
bir bilgi arastirmasi yapihp veriler degerlendirilmelidir. Bu bilgiler
arasinda calisanlarin bilgi ve deneyim diizeyleri, kariyerlerinden
beklentileri, hedefleri ve genel amaglar belirlenirse, siire¢ ve gelisim

kolaylasir.



1.1.4. Organizasyon Unsuru

Organizasyonlarda en 6nemli yap tasi, érgiitii var eden insanlardir. Bir nevi orgiitiin
devamlhilig: Uzerinde etki sahibi olan ¢aliganlarmn, bilgi, deneyim, gérgii, egitim, iletisim

gibi konularda giiglii kilmmas: érgiitii yakindan etkilemektedir (Yenigeri, 2001:70).

Personel giiclendirmede sonucu direkt etkileyen en onemli unsur orgiitiin yapisi ve
degisime. gelisime ve personelinin yetkilerinin artinilmasina karsi tutumudur.
Giiglendirmeye bagvurmusg orgiitiin yapisimin su gekilde olmas: gerekmektedir (Ataman,

2002:349; Col, 2004:17; Peccei ve Rosenthal, 2001:834):

e Organizasyon vizyonunun sahiplenilecegi bir ortam yaratmak.

e Organizasyon kiiltiiriiniin giiclendirmeye yénelik olmasim saglamak.

e Siireglerin ve islerin esnek olmasim saglamak.

e Performansa bagli 6diil/ceza uygulamalarinin giiglendirmeyi destekler
nitelikte olmasini saglamak.

e Organizasyondaki iletisim araglarinin daha ziyade yiiz yiize olmasim
saglamak.

e Organizasyonda stirekli bir egitim ortami olmali ve bilgi alt kademeden
tist kademeye herkesle paylagilmalidir.

e (alisanlar sadece performansiyla degil genel itibari ile kisiligi én planda
tutularak degerlendirilmelidir.

e Organizasyon vasifl eleman konusunda se¢ici olmalidir.

e Islerin planlama boyutunu siirekli gelistirmeyi amag edinmek.

e Organizasyondaki yetki devrini gelistirmeye calismak.

e Organizasyonda damismanlik sistemine 6nem vermek.

e Organizasyonun hedef amaglarim agik¢a biitiin ¢alisanlarla paylasmak.

e Organizasyon miimkiin oldugunca sadelestirilmelidir.

e Giiglendirme sonucunda saglanan basarilar agik¢a ifade edilmeli ve
¢alisan bu konuda bilgilendirilmelidir.

e Organizasyon yapisi geregi personel kaynagi degil insan kayna@i olarak

cahisanlarina yaklasmasi personel giiclendirmeyi destekler nitelikte olur.



1.2. Personel Giiclendirme Siirecini Etkileyen Faktorler

Vizyon belirleyerek, ¢alisanlara e@itim firsat yaratmak bagarili bir personel
giiclendirmenin olmazsa olmazidir. Bu siire¢ igerisindeyken personel giliglendinme
strecini olumsuz etkileyecek, ya da olumlu katkilarimi kisitlayacak her tiirli unsur
uzaklagtinlmalidir. Yénetim c¢alisanlann maddi manevi her konuda desteklemeli ve
siireci verimli kilmak i¢in her seyi yapmalidir (Baltag, 2001:147). Calisan gliglendirme
sireci ne kadar yalin bir sekilde ele alimrsa ve dinamik bir yapida olursa o kadar
basarili olacagim soylemek miimkiindiir. Bu durumda personel giiglendirme siirecini

etkileyen gevresel ve kisiler faktorler asagidaki gibidir (Yildirim, 2004:101).

e Orgiitiin Yapisi: Yonetimin basinda yer alanlarin ¢alisanlan giiglendirmeye
verdigi onem ve dinamiklige kars: tutumu.

e Cahsma Ortam: Yapilan isin yapisi, insan kaynaklarinin uygulamalan v.b.
Ornek vermek gerekirse; kaynak paylasim, bilgi diizeyi, diizenlenen egitimler.

e Calisan ve Orgiitiin Algi ve Tutumlari: Orgiite duyulan sadakat. firsatlar ve
destekler.

e Psikolojik destekle ¢ahsan giiclendirme: Kendi kendine karar verebilme,
sorumluluk alabilme, etkinlik.

e Bireysel Farkhihklar: Is ortamindan ve isteki tecriibelerden bagimsiz olarak,
bireylerin sahip olduklar bireysel &zelliklerdir. Bunlar; duygusal dengeyi

saglayabilme, hayattan beklentiler, samimiyet. venilik¢i olmak gibi.

Bunlanin yam sira giiclendirmenin bir sirkete yerlestirilebilmesi igin, alti adet kosulun

gergeklesmesi sarttir. Bu kosullar (Budak ve digerleri, , 2004:241):

e Kisilik Kosulu: Akil, disiplin, sorumluluk, giivenilirlik, seffaflik ve samimiyet
olarak tamimlanmaktadir.

e Yetenek: Kisilerin is tecriibeleri, is ile ilgili faaliyetlerdir.

e Karsihkh Kazanmaya Dayanan Anlasma: Kaynaklar, o0lgiilebilirlik ve
performans olarak tanimlanmaktadir.

e Otckontrol: Hem bireysel hem de isle ilgili siirecte kontrolii saglamak olarak
ifade edilmektedir.

e Yapu: Orgiitiin diizeni olarak tammlanmaktadr.



e Olgiilebilirlik: Sorumluluk bilinci ve devri olarak ifade edilmektedir.

(ahisan gliglendirme siirecinin ilk ve en 6nemli adimi, organizasyonun kendi yapisiyla
uyusan bir ¢alisma zemini hazirlamaktir. Ciinkii bu adim ¢alisma ortamini, bireyin
kendine olan giivenini, firsatlan gérebilmesini ve degerlendirmesini, organizasyona
olan sadakat ve baghligini direkt etkiler. Bu durum aym zamanda ¢aliganlarin psikolojik

giiclenmesine de katki saglayacaktir (Spreitzer, 1995:1443).

(Calisan gii¢lendirme siirecine etki eden kritik etkenler asagida yer almaktadir (Yildinm,

2004:107-108):

e Bu olgu felsefik bir olgu olarak ele ahnmahdir teknik bir olgu degil.
e Degerlendirme agik ve seffaf bir sekilde yapilmalidir.

e Bu siiregte bilgi ve yetenek 6n planda olmalidir.

o Beklentiler gergekgi olmalidir.

e Basansizhik yildirmamali egitim i¢in bir firsat olarak algilanmahdur.

e  Sabirli olunmahdir.
1.2.1. Personel Giiglendirme Siirecinde Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Personel giiclendirme siireci uygulandiginda dikkat edilmesi gereken bazi
hususlar bulunmahidir. Bu hususlar aym zamanda uygulanan personel giiglendirme

stirecinin verimliligini de belirlemektedir (Senel, 2006:5):

e Personel giiclendirme yapilirken sinirlar agikga belirtilmelidir.

e Personel gii¢lendirme orgiitiin vizyonuna ters diismemelidir.

e Personel giliglendirmede c¢aliganlara mutlaka uzmanlar tarafindan
rehberlik edilmelidir.

e Alnan biitiin karar ve uygulamalarda personelin onay: alinmahdir.

e Performans ve performansin getirdigi sonuglara 6nem verilen bir ortam
yaratilmahdir,

e Egitim, para ve zaman gibi unsurlara, islerin daha etkin bir bigimde
yiirilyebilmesi i¢in daha fazla 6denek ve zaman ayrilmalidir.

e Takimin basarih olabilmesi i¢in personel giiglendirmede biitiin personele

takim ruhu asilanmalidir.
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¢ Takimin bagarth olabilmesi igin personelin yaratici yénlerini ortaya
¢ikarmak esas alinmalidir,

¢ lsler yolunda gitmediginde biitin ekip suglama egiliminden
uzaklastirilmalidir.

¢ Her bireyin oy hakkina deger verildigi bir ortam yaratilmahdir.
1.2.2. Personel Gii¢lendirme Siirecindeki Engeller

Cabisan giiglendirme noktasinda girisimler yapilhirken yasanan en dnemli soru bilgi
paylasimmin yapilmak istenmemesi ya da eksik bilgi paylagiminda bulunmaktir,
Organizasyonun igerisindeki olaylardan, igletmenin yapisindan. vizyonundan ve
misyonundan haberi olmayan ¢alisanlarin bu noktada basarili olabilmeleri ya da

isletmeye katkida bulunabilmeleri olanaksizdir.

Calisan giiglendirmeyi engelleyen ve aksine c¢alisanlara gii¢siizlitk hissi yasatan bazi

durumlar agagidaki gibi siralanmaktadir (Barutgugil, 2004:402; Dogan, 2003, 83):

¢ Yoneticinin Tarzi: Hatalar iizerine odaklanmaya ydnelen, otoriter, herseyi
kontrol altinda tutmak isteyen bir yonetici siire¢lerin uzamasina neden olurken
aym zamanda da caliganlar siirekli denetim altinda tutulduklan i¢in gelismelerini
de onleyici konumdadir. Otokratik bir yonetici ile ¢alisanlar karar alma ve yetki
kullanabilme konusunda gelisemezler.

e Orgiitiin Yapisi: Orgiitte iletisim siurli ise, asir1 derecede merkezei bir yénetim
varsa, transferler, riskli girisimler mevcut ise, drgiitiin personel giiglendirmeyi
benimsemesi zorlasir,

e Odiil / Ceza Sistemi: Orgiitte personele verilen 6diil ya da ceza sistemi
diizensizse ya da objektif bir sekilde yapilmiyor ise ya da hi¢ ddiillendirmeye
dayali bir sistem yoksa personel kendini gelistirmek ig¢in bir neden
bulamayabilir.

e 1Isin Yapisi: Uygun olmayan is tasanim, ¢ahsanlarin rol belirsizligi, egitim
eksikligi gibi nedenler is tasarimina bagli sorunlardan birkagidir.

¢ lIsletmenin kiiltiirii ile personel giiclendirmenin amaglarimin birbirine

uymamasi: Bu kiltirler, personellerin birbirine bagh olmadig, isletme
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iiyelerinin orgiitsel amaglan paylasmada bagarisiz olduklan veya orgiit iiyeleri
bir seyler yapmak istediklerinde cezalandirilmaktan korktuklan killtiirlerdir.

© Bazi milli kiiltiirler ile personel giiglendirme felsefesinin uyusmamasi: Bazi
milli kilttrlerin yiiksek derecede hiyerarsik yapiya sahip olmasi veya giice
odaklanmasi. personel giiglendirmenin felsefesiyle ters diismektedir.

¢ Yonetimin cezalandirilma korkusu: Yoneticiler yetki devrettikleri astlarinin
vaptiklari hata nedeniyle cezalandinlmalari séz konusu iken, onlarin gii¢lerini
baskalarina aktarmalarini beklemek yanhs olacaktir. Yéneticiler, eger kendi
birimlerinin kararlarinin  tiim sorumlulugu kendilerine ait olmazsa vetki
devretmeyeceklerdir.

© Personelin gii¢lendirmeden korkmasi: Personel giiclendirme ile karar alama
durumundaki personel, karar kotii olursa risk alacaktir. Personeller hata
yaparlarsa isten ¢ikarilmayacaklarini ve miisteri tatmini saglamak igin. yaptiklari
caligmalarda hata yapabileceklerinin kabul edildigini bilmek isterler.

e Personel giiclendirme uygulamasi yapacak yéneticinin belirli Kkisilik
ozellikleri ve liderlik yeteneklerine sahip olmamasi: Yiiksek derecede gii¢
mevki hirsi i¢inde olan yéneticiler kontrolii elden birakmak istemeyecek ve daha

¢ok gii¢ kazanmak isteyecektir.
Bu faktérlerin yam sira (Yiiksel ve Ektulu, 2003; Kogel, 2005:424-425):

e Yonetici ve is gbren dengesinin yer degistirmesi.

e Ust yonetimin, personeli gelistirmenin ciddiyetini kavrayamamis olmasi.

e Sirkette kiigiilmeye gidilmesi ve pozisyonlarin bazilarimin ortadan kalkmas.

e Alisik olduklan ydnetim seklinin degismesi

e Isletme kurallarinin, ¢alisan insanlardan daha degerli tutulmas:.

® Yonetim ve personel arasindaki geleneksel isbdliimii kavrami ve bu béliime
destek olan fikirler, isgérenlerin nigin yetkilendirilmediginin ilk nedenidir.

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

e Danmisman konumunda olan insanlarin g¢ogu lider degil, yonetici olmak

istemektedir. Ancak. insanlar yonetilmek degil, yardim etmek istemektedirler.
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¢ Ozgiiveni olmayan yoneticiler isgorenleri giiglendiremezler. Bu nedenle bir kisi
kendisine giiveniyorsa diger kisilere de giivenecektir.

e Yoneticiler organizasyonda vazgegilmez olarak goriilmektedirler. Bunlar
olmaksizin basarinin olamayacag diistincesi hakimdir.

e Korkak insanlar digerlerini yetkilendirmede cesaretsiz  olurlar. Eger

yoneticilerde is korkusu varsa yetkilendirme yapmayacaklardir.

Bunlarin yani sira. yvoneticilerin kendi kendini egitme ve degistirme konusunda olumsuz
tavir sergilemeleri ve komuta dengesini bozmamak istemeleri de personel gii¢lendirme

stirecinin kargilastigi engellerdendir (Barutgugil, 2004:402-403).

Personel giiglendirmenin orgiite yerlesebilmesi uzun zaman alacak bir siiregtir. Orgiit bu
sirece basladifinda hata yapmaya, basarisiz olmaya. kargasaya hazirhikli olmalidir ve

bunlarin tistesinden gelebilmek adina da ¢abalamalidir (Yildinnm, 2004:108).

Personel giiclendirme ile ilgili birtakim engeller bulunmaktadir fakat, bu engelleri
sadece personele ya da yoneticiye baglamak dogru degildir. Personel] gii¢clendirmenin
oniindeki engelleri; yonetimin kararlarindaki yetersizlik. giiclendirmeyle ilgili yetersiz
bilgi, davramssal degisime diren¢, stirekli 6grenme konusunun yanhs anlagilmasi, asin

biirokrasi ve yetersiz iletisim olarak belirmektedirler (Dogan, 2003:83).
1.2.3. Personel Gii¢lendirmeyi Etkileyen Sosyal Yapisal Faktorler

Personel giiglendirmenin tizerinde net ¢izgilerle tanimlanmamus, karmasik bir olgu olan
organizasyon Kkiiltliriniin igerisine oturtulmaya ¢alhisilmaktadir. Ciinkii personel
giiglendirmenin niteliginin ve derecesinin orgiit kiltiriine direkt etki ettigi
soylenmektedir. Organizasyonlardaki kiltiiriin giiglendirilmesi. aym zamanda galigan
bireylerin de sosyolojik agidan gii¢lendirilmesine baghdir (Appelbaum ve digerleri,
1999:239). Deci ve arkadaslarinin yaptigi ¢alismada (1989). calisanlanin kendilerini
giiclenmis hissetmelerinin bir nedeninin de 6rgiitiin sosyal gevresinden etkilendigini

soylemektedir (Speitzer, 1996:485-486).
1.3. Giiglendirme Uygulanms Personel ve Organizasyon Yapisi

Personel giiglendirmenin uygulandi@1 organizasyonun ve personelin bir takim &zellikleri

mevcuttur. Bu 6zelliklere takip eden bdliim igerisinde yer verilmistir.
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1.3.1. Giiclendirilmis Personelin Ozellikleri

1997°de yapilan Quinn ve Spreitzer arastirmasina gore personel giiclendirmesine dahil
olmus bir ¢calisanda asagidaki ozelliklerin goézlemlendigi ifade edilmektedir (Quinn ve

Spreitzer, 1997:41);

e (aligan, islerini nasil yapacagina dair verecegi kararlarda kendini 6zgiir
hisseder, hiir iradesiyle davranabilir.

e (Calisan, kendini 6nemli hisseder. daha dikkatli ve 6zenli bir sekilde is
hayatina devam eder.

e Caligan, islerini iyl yaptiklarini hisseder ve hissettirir.

e (alisanlar, departmaninin ve diger kisilerin kendi fikirlerini dinledigine
inanir ve igin gidisatim etkilediginin bilincindedir.

e (alisan, kendini gelistirmenin éneminin bilincindedir.
1.3.2. Gii¢lendirmenin Uygulandigi Organizasyonun Ozellikleri

Personel giiglendirme ile orgiit bazi faydalar saglayacaktir. Bunlar su sekilde ifade

edilmektedir (Dogan, 2003:107; Ataman, 2002:350);

e Gili¢lendirme sayesinde c¢alisanlar giiglendirilecek, tek basina karar
alabilme hizlar artacak ve denetim ve kontrol siiregleri kisalacaktir.

e @iiglenen personel sayesinde miisteri memnuniyeti de artacak bu durum
direkt igletmeyi etkileyecektir.

e Giiglenen personel, isletme karliligim arttiracaktir.

e Personel giiclendirme sayesinde organizasyon 6grenen ve siirekli gelisen
dinamik bir isletme haline gelecektir.

o (ahsanlarin orgiite olan baghligi artacaktir bu da direkt verimliligi
etkileyecektir.

e @Gii¢lenen personel sorumluluk almak ve paylasmak konusunda sikint
yasamayacak, organizasyonda igler daha hizh ilerleyecektir.

e Giuglendirilmis personel isletmelerdeki iletisimi 1yi yonde etkileyecektir.

e Giglenen personel; verimliligi arttiracak genel giderleri azaltacaktir,
isletmenin istedigi kara ulasmasinda igletme ile adeta bir ortak gibi

hareket ederler.
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e Personel giiclendirme, Orgilitte rekabet avantaji saglar. Giiglenen
personel, yeni rekabet stratejilerinin hayata gecirilmesini ve miisteri
odakhilif1 saglar.

o (Giiglenen personellerin yer aldi1 bir organizasyonda esneklik artar.

e Giiglenen personel bilgi teknolojilerini de kullanarak isleri hizlandirir.

Personel giiclendirmeye énem veren bir isletmede hem isletme kazamr, hem ¢alisan

kazanir, hem de hizmet alan miisteriler kazanir. (Cuhadar, 2005:21).
1.4. Personel Gii¢clendirmenin Boyutlari, Avantaj ve Dezavantajlar

Personel giiglendirme yapilirken bu kavramm bir takim avantajlarnimi  ve
dezavantajlanimin  oldugunu kabul etmek gerekir. S6z konusu bu avantaj ve
dezavantajlan  personel gii¢lendirmenin boyutlari bazinda deginmekte fayda

goriilmektedir.
1.4.1. Sosyal-Yapisal Personel Gii¢lendirme

Speitzer (1996) yapilan personel giiclendirmenin 6nemli etkenlerden birinin de sosyal
gliclendirme sayesinde olabilecegini savunur. S6z konusu sosyal destek:
organizasyonda sosyal ortamin iiyeleri olan amirlerin, astlarin ve esit diizeydeki
¢alisanlarin katihmn ile gergeklesir. Cahsanlarin hareket ve tutumlan adi gegen

taraflarca kabul gordiikge, sosyo-yapisal gii¢ saglamlasir. (Speitzer, 1996:448).

Sosyo yapisal destek, organizasyonlarda sdzii gegen kisilere erisim saglayabilmeyi,
organizasyondaki iletisimin bir parcas! olabilmeyi, goriis beyan ederken gekinmemeyi

saglar (Howard ve Foster, 1999:10).

Speitzer (1996) yaptuig1 g¢alismada, orgiitsel gevrenin bulundurulmasi gereken alti adet
sosyo-yapisal ozellikten bahsetmistir. Bunlar su sekilde ifade edilmektedir (C6l,

2006:68);

e Orgiitteki diisiik rol belirsizligi
e Kontrol alanlarimn 6zellikleri
e Kaynak ve verilere kolay erisim

e Bilgiye erisimin kolaylhig



e Sosyo-politik destek

¢ Katithmcinin yaptigi isin yapisi.

Sosyo yapisal gii¢lendirme sayesinde calisanlar kendi kendilerine karar verebilme

yetisini de arttinirlar ve duygularinin da giiglenmesine yardimci olur (C61, 2004:69).
1.4.2. Psikolojik - Motivasyonel Personel Gii¢lendirme

Motivasyon fizyolojik ya da psikolojik bir ihtiyac: karsilamak niyetiyle baslayan, amaca
yonelik bir dirtiiyii harekete gegiren dinamik bir kavramdir (Luthans, 1995:147).
Dolayisiyla personel giiglendirme ve motivasyon kavramini birbirinden ayn diistinmek
milmkiin olmayacaktir. Yoneticilerin en ¢ok sikayet¢i olduklari konulardan biri de
personellerin verimliligini tam olarak kullanmiyor olmalari, isi tam benimsememis
olmalar1 ya da is hakkinda yeterli bilgiye ve deneyime sahip olmamalanidir. Normal
sartlarda c¢alisanlarin odaklanmasi, isini sevmesi ve ¢aba harcamlan saglamirsa
organizasyonun genel olarak verimliligi artacaktir (Barutgugil, 2004:31). Calisanlardan
saglanan faydanin maksimum diizeye ¢ikarilabilmesi igin, personel gii¢lendirme ve

motivasyon birbirinden bagimsiz diisiinemez.

Orgiitiin ve iiyelerinin verimle galisabilecegi bir ortamin saglanabilmesi i¢in, bireylerin
sosyal ve galisma ortamiyla alakali diizgiin bir ¢alisma ortaminin yaratilmas: gereklidir
ve ¢aliganlar isteklendirilmelidir (Ozgen ve arakdaslan, 2005:171). Orgiitlerin
amaglarina ulagabilmeleri ig¢in en ©nemli unsur insn kaynagmin dogru sekilde
yonetilmeleri gereklidir, bunun i¢in de ¢alisanlanin istek ve ihtiyaglan goz oniinde

bulundurulmalidir (Eroglu, 1998:247).

Motivasyonun temelinde, ¢ahsanlarin sahip oldufu bilgi ve deneyimleri isine
yansitabilmesi i¢in uygun imkanlarin saglanmas: gelmektedir. Bu noktada motivasyon
ve personel giiglendirme kavramim birbirinden ayiran nokta, personele ne verilmesi
gerekirki bunu verime gevirebilelimin sonucunu aramaktir. Personel gii¢lendirme de ise

bu sorunun cevabi alinmis ve harekete gegilmistir (Kogel. 2005:416).

Personel giiclendirme bireyin motivasyonun ve giidiilenmesinin gergeklesmesi igin
onemli bir adimdir (Géksel, 2003:11). Bu noktada personel giiclendirme motive edici
bir ara¢ olarak kabul edilmektedir ve uygulamisi uzun bir siirece tabidir (Cogskun,

2002:220).



1.4.3. Personel Gii¢glendirmenin Faydalan

Personel giiclendirme uzun zaman alacak bir yatinmdir. Ilk olarak personelin kisilik
vapisinin, beklentilerinin ve nelere ihtiyag duyduklannin bilinmesi gerekmektedir, daha
sonra bu noktada yapilacak ¢aligmalar gézden gegirilir ve uygulama siirecine gegilir.
Giiglendirmenin sonucunda, ¢alisanlarin kararlara katilmasi, konulara hékim olabilmesi
ve giidiilenmeleri saglanir. Personele giiglendirme saglandiktan sonra, ydneticiler yetki
devrini gerceklestirebilecek personeller elde ederler bundan dolayr da Ogrenen bir
organizasyon yapisi oturmus olur. Ofrenen bir orgiitteki personel direkt olarak
isletmenin verimliligini etkiler ve igletme dinamik bir hal alarak pazardaki degisimlere

daha kolay adapte olur (Dogan, 2006:175).

Orgiitler daha diisik maliyetlerle daha yiiksek performans edebilmek amaciyla
calisanlarin  performansim  arttirmak igin ¢ahsan giiglendirme uygulamalarina

basvurmaktadirlar (Bowen ve Lawler, 1992:31-32).
1.4.4. Personel Giiclendirmenin Sakincalar ve Maliyeti

Personel giiglendirme siirecinin faydalan oldugu gibi bir takim sakincalari ve

maliyetleri de mevcuttur. Bunlardan kisaca bahsetmek gerekirse (Kogel, 2003:345);

e Personel giiclendirmenin gergeklesmesi i¢in hem 6rgiitiin hem de personelin tam
olarak istekli olmasi gerekmektedir. Ciinkii bu siire¢ kargihkli olarak ¢aba
gerektiren bir siiregtir aksi takdirde biitiin emek ve yatinm bosa gidecektir.

e Personel giiglendirme maliyetli bir siiregtir. Her personelin ayri ayn neye
ihtiyaci oldugunu ve orgiitiin bundan ne diizeyde faydalanabileceginin 6nceden
aragtinlmis ~ olmas1  gerekir aksi takdirde alman verim  maliyeti
karsilayamayacaktir.

e Calisanlara yeni yetenekler ve &gretiler verilmek istenirken, uzmani olduklar
konulardan uzaklasmamalarini saglamak gerekmektedir.

o Personel giiglendirme yapilirken ydneticiler kontrollerini kaybedeceklerini ya da
astlarin kontrolii ellerine alacaklarini diisiiniirlerse, giiglendirme siirecine kars

durabilirler bu nedenle yoneticilerin de bilgilendirilmesi gerekmektedir.
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Yénetimin ahisik oldugu itaat ve kabullenme geklinde, personel giiglendirmenin
pay1 biiyiik olacaktir bu nedenle orgiitiin karar vericilerinin de bu dinamik
yapiya hazirlanmasi gerekmektedir.

Calisanlarin yetki almaktan korkmalari durumuna karsi, calisanlara personel
giiclendirme siirecinin faydalarindan bahsetmek gerekmektedir aksi takdirde
¢alisanlar giiglendirme egitimleri sonucunda eski davramglarina devam ederler
ve sorumluluktan kagimirlar.

Bu siirecin sonunda degisikliklerin ¢ahsanlari nasil etkileyecegi konusunda
bilgilendirilmesi gerekmektedir, aksi takdirde ¢alisanlarin karsilanmayan
beklentilerinin agiga ¢ikmasi kaginilmaz olacaktir.

Personel giiclendirme siirecinde hatali ve zamaminda alinmayan Kkararlar

olursa,siire¢ sekteye ugrar ve verimsiz geger.

Orgiitlerde sayisiz degisime neden olan personel giiglendirme siirecini ayni zamanda

orgiitlere bir maliyet ¢ikanr. En temel maliyet yaratan kaynaklar ise sunlardir (Dogan,

2006: 166-171: Cavus, 2006:67-68; Yildirim, 2004:106);

Zaman Alici Olmasi: Personel giiglendirme karar alma ve uygulama agisindan
belirli bir siireye yayihr. En biiyiikk zorlugu &grenme yetisinin yillara yayilmig
olmasidir ve orgiitin dinamiklik yapisi, degisime karsi olan tutumu, siirecin
zamanini dogrudan etkiler. Bu uygulama bir nevi yagsam bigimidir.
Gii¢lendirilecek Personeli Segme ve Egitme Maliyetleri: Bu siiregte secilecek
olan personel sansa birakilmamalidir, en yetkin ve yeterli olanlar segilmeli
boylece bosa maliyet yaratacaklar, giiclendirmeden yeterli donammla
¢ikamayacaklar personel giiclendirmenin diginda birakilmahdir.  Personel
giiclendirme siirecinde ayn1 zamanda y&neticilerin de egitilmeleri gerekmektedir
boylece sadece ¢alisanin degil ayn zamanda yoneticilerin de maliyeti bu siirece
dahil olacaktir.

Belirli Bir Program Dihilinde Uygulamanin Gerekliligi: Ik olarak
cahisanlan bilgilendirme ve ikna agamasiyla baglanir. Daha sonra ise hangi
calisanin ne konularda egitilecegi konusunda arastirmalar yapilip calismalara
baslanir. Siire¢ aktif ve hzh bir sekilde islemelidir fakat yine de uzun ve

maliyetli bir stirecin baglangicidir.
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Yoneticilerin Siki Kontrol Anlayisinn  Terk Edilmesi: Bu noktada
yoneticinin yeni rolii kontrol eden degil, rehberlik eden olacaktir. Bu da
hiyerarsik yapimin sarsilmasina ve daha az is tatminine sebebiyet vererek
maliyeti arttiracaktir.

Yonetim Bilgi Sisteminin Kurulmasi: Siire¢ personeli her an her seyden
haberdar etmeyi amagladif1 ve ayni zamanda da érgiit igerisindeki bilgi akisim
saglamlastirmaya yénelik olacag igin, bu iletigimi kolaylastiracak merkezi bir
sistemin kurulmas: gerekecektir. Bu da maliyeti arttiric1 bir bagka kalem olarak
gOrilir,

Personele Istemedikleri Bir Sorumlulugun Yiiklenmesi: Calisanlann biiyiik
bir ¢ogunlugu personel giiclendirme siirecinin sonunda kendilerini baski altinda
hissedecek ve istemedikleri sorumluluklarin kendilerine yiiklendiklerine
inamirlar. Bu nedenle de personel gliclendirmeyi hayata gecirip gecirmemek
konusunda ¢ekimser davranmaktadirlar. Bu da isletmede uygulanan personel
giiclendirme g¢aligmalarimin bosa yapilabilecegini ve bosa yatinm yapildigim

gosterir.
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iKiNci BOLUM: ORGUTSEL YENILIKCILIGE ILISKIN TEORIK
ARKAPLAN

2.1. Yenilik¢ilik Kavram ve Kapsam

Kompleks bir problem ¢6zme siireci olarak tammlanan yenilik (Withfield, 1975);
latince bir kelime olan “innovatus” tan tiiremistir. Bir diisiince ya da durumu ortaya
¢ikmasindan sonra mal ve hizmete déniistiirerek uygulamaya gotiiriilmesi durumudur
(Ayhan, 1999:5). Kanter (1983)’e gore yenilik; daha énce var olmamis diistincelerin,
siireglerin, hizmetlerin. iiriinlerin ortaya g¢ikariimasi ve uygulanmasidir (Kanter,
1983:20). Gurteen veniligi, ortak bir noktada birlesen fikirler olarak tammlamaktadir
(Gurteen, 1998:6). Yenilik, bir seylere ulagabilmenin denenmemis yollarim iiretme,
iiretilen seyleri deneme aym zamanda da sosyal aktivitelerde hayata gegirme

hareketlerinin timiidiir (Fisher, 2000:210).

Yenilik kavrami en ufak gelismelerden, 6nemli icatlara kadar herseyi kapsamaktadir
(Biilbiil ve Giiles, 2004:9). Orgiitlerdeki yenilik ise, isletme i¢i ve dis1 uygulamalarda
nemli derecede iyilestirilmis mal veya hizmet demektir ve bir yenilikten
bahsedebilmek i¢in asgari olarak iiriiniin ya da stirecinin firma olarak daha &nce

denenmemis olmasidir (OECD, 2002:50).

Porter (1997)’a gore rekabet avantaji yakalayabilmek igin sirketler mutlaka yenilige
acik olmahdir bagka bir ifadeyle yenilik¢i olmahdirlar. Bu sayede hem teknolojik
aletlere hem de ise yaklagim sekillerini kapsayacak bir degisime adim atmig olurlar
(Porter, 1997:14). Karagdz ve Albeni (2003) yaptiklari galigmalar sonucunda tipki
Porter gibi yeniliin teknolojik faaliyetlerin sonucunda meydana geldini ortaya
koymustur. Dosi (1998) ise yeni bir iiriinii ya da yontemi arastirmak, icat etmek.,
deneyimlemek ve gelistirmek adimlanm izleyerek ticarilestirme siireci olarak
gormektedir. Orgiitler i¢in yeniligi ele aldigimizda, yaklagik 20 yildir yapilan yeniligin
yoneticiler icin 6nemine vurgu yapmaktadir. Organizasyondakilerin dnceki deneyimleri
yenilige olan tutum ve davramslarina sebebiyet vermektedir ve orgiitlere 6zeldir (Tekin

ve digerleri, 2003:130).
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2.2. Yeniligin Ilkeleri

Ekonominin ve orgitlerin siirekli gelisimine katki saglayan en biiyiikk aktor yeniliktir.
Yapilan her islemde oldugu gibi yeniligin de bazi ilkeleri vardir. Bu dogrultuda
yeniligin kesfinden, gergeklesmesine ve kontroliine kadar her siire¢ dikkat edilmesi
gereken bazi siireglere tabidir. Bu ilkeler literatiirde asagidaki gibi yer almaktadir (Eren,
1982:23):

e  Gereklilik Ilkesi: Bir isletmenin basarisinin siirekliligi isteniyor ise, o isletmede
yenilik kagimlmazdir. O halde basarimin anahtari ve Orgiitiin  siirekliligi
yenilikten geg¢mektedir. Bu noktada en ©&nemli unsur sirket yéneticilerinin
vapmasi gereken yeniliin karsisinda durmak yerine yenilige sarilmak ve
¢alisanlarim da yenilige déniik insanlardan segmek olacaktir.

e Ayirma Ilkesi: isletmelerde arastirma ve gelistirmeye ayrilmis bdlimler ve
faaliyetler yeniligi olusturanlarla ve onu gelistirenlerle ayri tutulmahdir. Bu
nokta yeniligin ayrilma noktasidir. Arastirma ve gelistirme ¢alismalan bazen
yenilife onciilik etseler de ¢ogu zaman yenilife ayak uydurmaya yararlar.
Yenilik orgiitin  ekonomisiyle alakali biitiin ilkelere uymakla ilgili bir
kavramdir.

e Kir ya da Kazanca Yonelme ilkesi: Sartlar ne olursa olsun yenilik kara
ydnelmis bir eylemdir. Orgiit ekonomisinin temelini ve 6rgiitiin maddi kaynagim
olugturan en 6nemli etken yeniliktir. Yenilik sadece bilinmeyen bir olay1 ortaya
¢ikarmak demek degil aym zamanda da dinamik bir kazang kapisi olarak
gorilmektedir.

e Dinamiklik Ilkesi: Yenilik siirekli olarak takip edilmesi ve gerceklestirilmesi
gereken bir faaliyettir ve belirli bir zamana yonelmis bir olgu olarak
diistintilmemelidir. Yenilik faaliyeti sadece belirli érgiitsel sorunlara ¢oziim
bulan bir kavram degildir ¢iinkii zaman tamamlanmadan bu sorunlar degisip
biiytiyebilir. Béyle durumlarda orgiitte en az degisimin kendisi kadar dinamik
bir yapiya sahip olmali ve yenilige ayak uydurabilmelidir.

e Radikallik ilkesi: Yenilik daha 6nce hig bilinmeyen ve uygulanmayan kokli
degisikliklerle alakali bir kavramdir ve kesinlikle meveut bir isle

kanstinlmamahdir. Herhangi bir seyin yenilik olarak adlandirabilmesi igin,
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birey igin, Orgiit i¢in, pazar igin ve sonug olarak dinya i¢in yeni bir sey ifade
etmeli yeni bir kapi agmalidir.

Yeniligin Zamanlanmas) [lkesi: Yeniligin benimsenmesi igin insanlarin ve
toplumun ona en ¢ok ihtiyag duydugu zamanlarda gergeklesmesi gerekmektedir
bu nedenle yeniligin ortaya ¢ikis zamanm ¢ok o6nemlidir. Orgiit igin
diigliniildigiinde  yeniligin temel sebebi, isletmelerin rekabet avantaj
saglayabilmesidir, rakiplerine iistiinliikk saglayabilmek igin bir igletme yenilige
sebep olmanin yani sira bunun zamanin da iyi segilmelidir. Yeniligin giigliikle
kabul edildigi durumlar yeniligin yanlhs zamanlamasindan kaynaklanmaktadir.
Ozellikle de bir yeniligin zamaninda yapilmamis olmasindansa, hi¢ yapilmamis
olmasi daha makuldiir. Ciinkii piyasaya siirmekte ge¢ kalinmis bir yenilik
igletme i¢in aymi zamanda art1 bir maliyeti olusturmaktadir.

Veri Tamhg ilkesi: Niteliksel ve niceliksel olarak birgok verinin bir arada
olmasi yenilik igin énemli bir sarttir. Isletmede herhangi bir karar alinacaksa ya
da uygulanacaksa bunun olmasi i¢in en saghikli ortam isletme verilerinin tam
oldugu zamanlardir. Béylece isletmenin etkinligi de artacaktir. Veri eksikliginin
yasanmas! durumlarinda, alinacak kararlar sezgisel, duygusal ya da deneyimsel
olabilir fakat bu tam anlammyla giiniin sartlarina uygun olacak anlamina gelmez
bu nedenle yargilama ve karar alma giigliiklerini de beraberinde getirir. Bu
durum da yeniligin ekonomik kazanca olan etkisini ortadan kaldirr.

Cok Yaonliiliik ilkesi: Yenilik belirli amaglar dogrultusunda belirli ihtiyaglan
gidermek icin yapilmaktadir ve farkh kesimlere hitap eder. Bunlar tiiketiciler
basta olmak iizere piyasanin durumu, sektor gibi 6rgiitsel ve ekonomik ihtiyaclar
olabilir. Bu nedenle yenilik¢i diistince diger bilim dallanindan ayrnilarak
diisiiniilemez ve ¢ok yonlii olmak zorundadir. Bu iligskisel bilim dallanyla
beraber yeniligin kaynagina daha da iyi ulasilabilecek, ihtiyaglara daha iyi cevap
verebilen yeniliklerin ¢ikmasina sebep olacaktir.

Kaynak Bulma ilkesi: Yapilan her faalivetin ve galismamn oldugu gibi yenilik
calismalarinin da bir maliyeti vardir. Yeniligin maliyetini géz ardi etmek
miimkiin olmadig1 gibi, riskini de gz ard1 etmemek gerekmektedir. Ek fon
saglayarak bu riskleri ortadan kaldirmak ya da maliyeti aza indirgemek

miimkiindiir. Fakat isletmelerin daha onceden yenilik i¢in yapmus olduklan
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yatinmlar, bu yatinmlarin karsiliinda sagladiklar kazanglar ve igletmenin
miisterilerinin kazandig1 izlenim, isletmeler i¢in bu fonu olusturabilir.

Erken Secenck Eleme Ilkesi: Yenilik sz konusu oldugunda en biiyiik sakinca
yeniligin uzun uzun diiginiilmemesi, yenilikle ilgili alternatif bircok segenegin
degerlendirilmemesi, gelisimlerinin izlenmemesi ve bunlarin arasinda segim
yapabilmenin siiresini kisa tutup, diger segeneklerden vazgegerek, direkt olarak
birine yonelmektir, Bu durum yeniligin ekonomikligini azaltirken aym zamanda
da ek maliyet olusturabilir. Uygulamaya yakin bir evrede segenek elemektense.
arastirma evresinden hemen sonra bu islemi yapmak, hem isletmeyi liizumsuz i
yiikiinden kurtarir, hem zaman kazandirir hem de ekonomiklik faydasi saglar.
Planli Olma ve Kabul Goérme ilkesi: Yeniligin deger gorebilmesi ve
tutunabilmesi igin ilk olarak gergeklestii organizasyonda kabul gérmesi
gerekmektedir. Yenilik organizasyon i¢in bir degisim oldugundan hem dinamik
bir yap1 gerektirmektedir hem de planli yapilmazsa gergekgiliini ve
ckonomikligini kaybedecektir. Yenilik denilen kavram sadece sirketin karlihgim
arttirmakla kalmamali, aym1 zamanda da onu hayata kazandiran ve uygulayan
bireylere de kazang saglamalidir. Bireyler ancak bu sayede yeniligin getirdigi
yeni ahigkanliklara ve risklere ayak uydurabilmek igin bazi seyleri goze
alabilirler. Yenilik faaliyetleri, bilimsel agidan bircok degiskene sahip oldugu
i¢in yararlarinin endiistriyel-politik sistemler tarafindan degil de, onun ortaya
¢itkmasi igin ¢alismalar yapan ve uygulayan kimseler tarafindan kontrol
ediliyormus gibi degerlendirilmelidir.

Belirli Kosullar Altinda Reddedilme ilkesi: Bireyler yeniligin kendilerine bir
faydasinin olmadigim distindiikleri takdirde, yeniligin karsisinda dururlar.
Orgiitiin  yonetsel sistemi de personelin hayatin1 kolaylastiracak yenilikler
yapmadiklan takdirde yenilikten kaginmahdirlar.

Ek Fazlahk Uretme Ilkesi: Yeniligin amaci, aym girdiyle daha fazlasim elde
etmektir. Baska bir ifadeyle; materyal, enerji, insan zamani. fiziksel ve zihinsel
insan giici gibi tretim siirecinde kullanilan kaynaklann tiimii ya da bir kismn
iizerinde kabul edilebilir bir fazlalik iireterek verimliligi artirmaktir. Bunu
saglayamiyor ise yeniligi saglayamiyor demektir ve sadece degisim

gerceklesmis olur ve her degisime yeniliktir demek miimkiin degildir.
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o Basit Olma Ilkesi: Karmagiklik orgiit icin yeterince giiglik ve basanisizlik
nedeni iken, sorunlara da neden olmaktadir. Bu nedenle yeniligin miimkiin
oldugunca basit ve anlasihr olmas: gerekmektedir. Boylece kabul edilebilirligi

artarken, tasidigi riskler de azalacaktir.
2.3. Yeniligin Kaynaklar

Giiniimiizde isletmeleri yenilesmeye zorlayan etmenler arasinda: yogun rekabet,
teknolojik degisim, sosyokiiltirel gelismeler, sosyal giidiler, ¢agdas uluslararas:
ekonomik yonelimler ve ¢okuluslu sirketlerin rolii yer almaktadir. Bu agidan yenilik,
ekonomilerde rekabet ortamimn olusumunu, yeni pazarlarin olusmasini, teknolojinin

hizla ilerlemesini 6nemli derecede etkilemektedir (Barisik, 2001).

Giiniimiiz orgiitlerinin varh@mm siirdiirmesinin en bilyiikk nedeni; ihtiyaglar onceden
belirlemek ve bunlari yeni ve venilik¢i bir anlayisla gidermeye calismaktr. Orgiitlerin
gerceklestirmis oldugu iiretim faaliyeti sonucunda elde ettigi deneyim ve birikim
sonucunda, iiretilenlerde degisiklige gidebilmenin en 6nemli yardimcisi da teknolojik
faaliyetlerdir. Teknolojik faaliyetler hem yenilik yaratict hem de yenilife ayna

tutucudur (Savase1 ve Kazangoglu, 2004:518-519).

Yeniligin hemen ortaya ¢ikmasi beklenemez, kompleks bir ortamin iiriiniidiir. Lindstad
yeniligin, “Orgiitiin en biiyilk yetenegi olan bir dizi faktoriin kesistigi ve birbirini
destekledigi bir is ortamini yaratmasi sonucunda ortaya giktigim™ belirtiyor (Gundling,
2002:17). Insanlarin ihtivaglani ve pratiklesmeye duyduklan 6zlem, insanlan yenilik
yapmaya ve {iretmeye y®énlendirir. Insanlanin farklihk yaratabilme arzulari, yeniligin

itici bir giicti olarak degerlendirilir (Ayhan, 1999:5).

Yukarida bahsetmis oldugumuz nedenlerin disinda agagidaki unsurlar da yeniligin

ortaya ¢ikmasina neden olan etkenlerdendir (Drucker, 1998:30).

e Ani, beklenmeyen basarilar ve basansizhiklar.
e Tahmin edilenle sonug arasindaki farkhiliklar.
e Varlifi kabul edilen bir siirecin eksik veya umulmadik sonucu, bagka seylere

ihtiya¢ duyulmasi.
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e Pazann yapisindaki tahmin edilemeyen herkes igin siirpriz sayilabilecek
degisiklikler.

e Ekonomik dalgalanmalarin getirdigi hayat tarzindaki degisimlerin ihtiyaglan da
sekillendirmesi.

e Yeni bilgilerin sebep oldugu degisim ihtiyaci.

e Savaglar, dogal afetler, ani niifus artiglari, insanlann egitim dizeyi. cografi

konumlar, niifus yogunlugu gibi demografik nedenler.

Yenilik kiigiik gelismelerden, bizim onlar algilama ve kullanma seklimizi
degistirecek radikal degisikliklere kadar uzanan genis bir alam kapsar. Bu degisiklikler
bazen ¢ok kiiciik seyler olabilecegi gibi bazen de tekerlegin icad: gibi biitiin bir doneme
yon verecek radikal degisiklikler olabilir. Bu durumun karar vericisi konumunda

yeniligi doguran ihtiyaglar gelir (Tidd ve digerleri, 2005:12).
2.4, Yenilik Siireci

Yenilik, bulus asamasindan uygulamaya kadar gegen siireci takip eden ve kapsayan bir
stirectit ve Toffler’e gore veniligin {i¢ siireci bulunmaktadir ve bunlar su sekilde ifade

edilmektedir (Barutgugil, 1983);

e Yaratici ve uygulanabilir bir fikrin varlig1,
e Diisiincenin uygulanmasi,

e Uygulanan fikrin topluma kabul ettirilmesi.

Yeniligi sadece Orgiit igi bir kavram olarak diigtinmek yanlis olur ¢linkii 6rgiit dig1 bir
stirecede de dahildir. Clinkii yeniligin getirdikleri sayesinde ilk etkilenen orgiit olsa
dahi, orgiitte ¢ahisanlar sosyal hayati ve genel ekonomik durumu da etkilemektedir
(Eren, 1982:29). Yenilik siirecini dogrusal ve tek tarafli isleyen bir siire¢ olarak
distinmek vanlis olur. Giiniimiiz kosullarinda daha c¢ok yerini pazar talebine gire
belirleyen etkilesimli bir siire¢ olarak ilerler. Bu siiregte dis etkilesim olan miisteriler,
tedarikgiler ve isbirligi igerisinde bulunan kuruluglar arasindaki iliskiden etkilenen ve
lirtin gelistirme, sire¢ gelistirme, lretim ve pazarlamayla dogrudan iliskilidir. Bu
karsilikli egitim siirecinde taraflar birbirinden bagimsiz gibi goziikseler de takiplesir
durumdadirlar sadece hiyerarsik olarak birbirlerine bagh olduklarini séylemek versiz

olur.
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Ayrica teknolojik gelismelerin yetersiz kaldigs durumlarda, kendi digindaki teknoloji ve
tretim kaynaklanindan da faydalamir. Bu siire¢te akademik g¢aligmalar, endiistriyel
¢alismalar ve diger arastirma birimleri yenilige katki saglar konumdadir. Ticaret sektorii
ozellikle karhh@ artirmak igin bu alanlarla is birligi icerisinde yenilik siirecini
ilerletmektedir. Yeniligin toplanmasi ve uygulanmasi, dagitilmasi ekonomiye ve
topluma etki edebilmes ana amag¢ kabul edildigi igin, isbirligi icerisinde bulunmak

zaruri hale gelmistir (Savasg1 ve Kazangoglu, 2006: 519).

Bugiine kadar yapilan aragtirmalar yeni bir {iriin hayata gegirmek icin yaklasik 300ii
askin fikirle yola gikildigini, bunlardan ancak dért tanesinin makul sinirlarda oldugunu
ve iclerinden sadece bir tanesinin kazang saflayacak bir iiriine donistiriilebildigi
gercegini ortaya ¢ikarmustir (Akyos, 2006). Devam eden béliimde yenilik siirecinin

asamalarindan bahsedilmistir.
2.4.1. ihtiyacin Ortaya Cikmasi

Yenilik stirecinin baslayabilmesi i¢in ilk olarak bireysel ya da toplumsal yeniligi
gerektirecek bir ihtiyacin olmasi gerekmektedir. Bu ihtiyag érgiitiin kendi igerisinden
bir sey olabilirken aym zamanda 6rgiit digindan ama 6rgiitii dolayli da olsa etkileyebilen
ihtiyaglar olabilir. Yaratici bir giice sahip firsatlarin bilimsel bir analiziyle beraber,
bilimsel bilgilerin sonucu olarak ortaya ¢ikan bir ihtiyag olabilecegi gibi, ortamn

kendisinin yaratacag bir firsatta olabilir (Simsek ve digerleri, 2003:26).

Orgiitlerde yenilik ihtiyacimin genellikle miisterilerinin isletmeyi yenilik yapmak
zorunda birakmasiyla da gergeklesebilir. Mevcut iirtinlerin begenilmiyor olmasi ya da
daha fazlasmmn, farklisimin isteniyor olmasi, ihtiyaglarin tam olarak kargilanamivor

olmas: gibi etkenler isletmeleri yenilik arayisina itmektedir (Durna, 2002:115)
2.4.2. Yenilik Fikirlerinin Arastirilmasi ve Toplanmasi

Yeni fikirler aragtirma siirecinde temel arastirma ve uygulama aragtirmasi olarak ikiye
ayrnilmaktadir. Isletmelerde ihtiyaglarin tespit edilmesi, veni fikirlerin ve faaliyet
alanlannin belirlenmesi ¢abas: isletmelerdeki temel arastirmay1 olusturur. Bu siire¢ her
zaman Ozel bir ticari getiri igin yapiliyordur demek dogru olmaz. Temel arastirma
sonucunda ortaya ¢ikmis potansiyel olarak uygun kullamima sahip ¢ok 6zel bir iiriiniin

uygulanmasidir (Iraz, 2005:117).
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Yenilik konusunda yapilacak ilk sey neyi ortaya ¢ikarmak istedigine karar vermek ve
bunu yaparken de i¢ ve dis faktérleri de hesaplamaktir. Bilingli ve sistemli bir gekilde
bu siirecte yeni fikirlerin arastinlmasi gerekmektedir.Bu fikirlerin kaynaklar genellikle
miisteriler, bilim adamlari, rakipler. ¢ahisanlar, kanal iiyeleri ve ist diizey yonetimdir

(Giiles ve Biilbiil, 2004:184).

Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi konusunda 6zellikle, ¢alisanlarin diistincelerini dinlemek
ve deger vermek gerekmektedir. Bu yiizden orgiitler yapilamirken, calisanlarin
cekinmeden ve agikca fikirlerini beyan edebilecekleri bir orgiit killtlirii yaratmak da
fayda vardir.iletisimin agik. sik ve siirekli hale getirildigi, bilgi akigindaki biitlin
engellerin kaldirildigi ve orgiitsel yapimin biitin bunlara uygun hale getirildigi
orgiitlerin yenilik arayiglan fikir toplama sirasinda daha rahat gergeklesmektedir

{Durna, 2002:120).
2.4.3. Gelistirme Asamasi

Arastirma siirecinde toplanan yenilik fikirlerinin igsel ve digsal bir degerlendirmelerden
gectigi, kabul gormeyenlerin disarda birakildigi, uygun olanlarin da énem derecesine
gbre bir siraya koyulup viiriirlige koyulacag: siiregtir. Igsel degerlendirmeden
gecebilmek icin, ortaya atilan yenilik fikirlerinin isletmenin amacina ve kaynaklarina
uygun olup olmadigi degerlendirilmelidir. Yenilik fikirlerinin migteriler tarafindan nasil
algilandifi, kimler tarafindan kullanilacagi gibi sorularin cevabi ise digsak
degerlendirmeler sonucu ortaya gikar (Giiles ve Bilbiil, 2004:184). Yapilan teorik
calismalar sonucunda yenilikgi bir diigiince ya da Grlin planinin, gergek bir plana

gecmesi asamasidir (iraz, 2005:118).
2.4.4. Uygulama Asamasi

Ticari anlamda degerli olarak kabul edilen diigiincelerin, uygulamaya gegirildigi ve
omek {iretimin gerceklestirildigi asama, uygulama asamasidir. Analizlerden gegen
yenilik¢i diisiince, somut bir iiriine doniistiiriilebilmek i¢in mithendislikle ilgili
¢alismalarin yapilacag: birime ilerler. Bu asamaya kadar soyut olan galismalar fiziki bir
degere doniisiir (Giiles ve Biilbiil, 2004:185). Uygulama asamasinda yeni {iriin,

ticarilesmeden once kii¢lik miktarlarda iretilerek denenmek {izere pazara stirilmektedir
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(Iraz, 2005:118). Bu asamada aym zamanda iiriinle ilgili geri beslemeler alinarak

tirtiniin gelistirilmesi gereken bir yerinin olup olmadigina bakilir.
2.4.5. Ticarilesme Asamasi

Uygulama asamasinda yapilan pazar testleri sonucunda, iiriinle ilgili herhangi bir
eksiklik tespit edilmemigse iriin biiylik miktarlarda iiretilerek piyasaya siiriiliir. Bu
asamada igletme yeniligin biiyiik miktarlarda tretimi igin ya kendi iiretim imkanlarim
olusturmak ya da iiretimi ig¢in anlagmalar yapmak zorundadir. Bu asamada aym
zamanda, yeniligin tutundurulmas: i¢in pazarlama ¢abalarina énemli harcamalar yapilir

(Giiles ve Biilbiil, 2004:186).
2.5. Yeniligin Cesitleri

Yeniligin gerceklesmesine bagh olarak farkhiliklar gosterdikleri kabul edilmektedir.
Yenilik yapilma siklifina, miisterinin ve 6rgiitiin algiladig: yenilik derecesine, miisteri
yararina ve orgiitiin degerine gore dedisir. Buna bagh olarak yapilan simiflandirmalar

asagidaki gibidir.
2.5.1. Radikal Yenilikler

Mevcut teknolojik yeteneklerde son noktay: olusturan fonksiyonel bir yetenek saglayan
yeniliklere, radikal yenilikler denir. Kazanilan yeni fonksiyon, yeni iriin ve ig
girisimlerine hatta yeni endiistriler ve pazarlar olugmasina da vesile olabilir (Duma,
2002:70). Radikal yenilikler genellikle yogun gelistirme ¢abalan sonucu ortaya ¢ikan
miisteri ve endiistri i¢in tamamen yeni olan yeniliklerdir(Tekin ve digerleri, 2003:140).
Radikal yenilikler, genellikle yeni pazarlara giriste gergeklesen, yeni pazarlar ve yeni ig

yapma modelleri yaratir (Iraz, 2005:100).

Radikal yeniliklerin en ¢nemli 6zelligi hem tamamen yeni hem de oldukga yiiksek
oranda riskli oluglaridir. Radikal genellikle orgiit tiyelerinin normatif inang ve deger
sistemlerinde degisim olusturur. Yiiksek oranda riskli ve biiyiik aragtirma maliyetleri
getirdiklerinden radikal yenilik kararlar1 verilirken igletmelerin oldukg¢a dikkatli
davranmas: gerekmektedir. Buna karsilik radikal yenilik sonucunda elde edilecek

basarinin getirisi de yiiksek olacaktir (Durna, 2002:71).



2.5.2. Kademeli Yenilikler

Kademeli yenilikler, isletmede kullanilan siireglerin miihendislik agisindan kademeli
olarak gelistirilmesi ve performansin artirilmasim kapsamaktadir. Kademeli yenilikler
refah yaratma vyolunda isletmenin biiyiimesini saglayan. rekabet¢i avantajlarmin
artmasina yol acan veniliklerdir. Genellikle yeni iiriin ve hizmetlerin gelistirilmesinden
ziyade yeni siireglerin gelistirilmesine odaklanir ve isletmenin mevcut yetenekleri ile

olabilecek en yiiksek degeri yaratmalari igin yardime olur (Iraz, 2005:101).

Kademeli yenilikler kalite, maliyet zaman gibi performans &lgiitlerinin gelistirilmesi
amaciyla mevcut teknolojini islevsellinin gelistirilmesidir. Bu nedenle, kademeli
yenilikler, isletme icerisinde meydana gelen ve igletmenin devamhliginda gerekli olan

ve nispeten olagan iiriin ve siire¢ gelismelerdir (Giiles ve Biilbiil, 2004:102).

Yeniliklerin kademeli mi yoksa radikal mi oldugu, iiriin yasam dongiisii ve kullanic
birim baglaminda degerlendirilebilir. Bir {riiniin, iriin hayat dongisiinin ilk
donemlerini olusturan yayilma ve benimsenme asamas: radikal yenilikler olarak
adlandmlirken, ileri asamalan kademeli yeniliklerin yapilacag: alam meydana getirir.
Kademeli yenilikler ancak pazarda radikal uriinler olarak nitelenebilecek iriinlerin
benimsenmesi ve yayilmasindan sonraki asamalarda gergeklesebilir (Giiles ve Biilbiil,

2004:134).
2.5.3. Uriin Yeniligi

Uriin yeniligi; performans ozellikleri arttinlmis bir iiriiniin ticarilestirilmesi ya da
benimsenmesini ifade etmekte ve en basit ifadeyle “yeni bir iiriin” olarak
tanimlanmaktadir. Uriin yeniligini, mal ve hizmet veniligi olmak iizere ikiye ayirmak
miimkiindiir. Bir baska deyisle; “iiriin” kelimesi hem mallan hem de hizmetleri

kapsayacak bir tamimlamadir (Sungur, 2007:12)

Bir isletmenin miisterilerine sundugu iiriin ve hizmetlerde meydana getirdigi
degisikliklerdir ve dogrudan miigteri ihtiyaglan ile ilgilidir. Misteri ihtiya¢ ve
beklentilerinin yan 1sira teknolojideki artan degisim oram liriinlerin yagsam siirelerini
kisaltmakta ve iiriin yeniligini zorunlu kilmaktadir. Cogu zaman {iriiniin kendisi yeni
olmadifn halde, tiiketicilere yenilik imaji yaratmak seklinde ortaya gikmaktadir (Iraz,

2005:102).
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Uriin yeniligi, meveut dzellikleri veya 6ngériilen kullamimlarina gore yeni ya da dnemli
derecede iyilestirilmis bir mal veya hizmetin ortaya konulmasidir. Bu; teknik
ozelliklerde, bilesenler ve malzemelerde, birlestirilmis yazihmda ve diger islevsel

ozelliklerinde dnemli derecede iyilestirmeleri igermektedir (OECD, 2005:52).

Uriin yeniligi bagimsiz ¢ahgan bilim adamlan, tniversiteler, kar amaci olan veya
olmayan arastirma kurumlar, ortak aragtirma orgiitleri ve kooperatifler, devlete ait AR-
GE merkezleri ve sanayi isletmelerine ait laboratuarlar sayesinde ortaya ¢ikmaktadirlar
(Tekin ve Omiirberk, 2004:126). Uriin yenilikleri literatiirde agagidaki gibi
siralanmaktadir (Sungur, 2007:16);

e Onceden bilinen bir tiriine nemli ve yeni bir iglev eklenmesi,
e Bilinen bir islevi géren bir {iriiniin yepyeni bir sekle kavusturulmasi,

e Yeni bir iiriin kavrami aracilifiyla yepyeni bir islev gelistirilmesidir.

Uriin yeniligi, yeni bilgi ve teknolojilerden yararlanabilir ya da mevcut bilgi ve
teknolojilerin yeni kullammlarina veya bunlarin  bir birlesimine dayanir. Uriin
yenilikleri, hem yeni mal ve hizmetlerin pazara sunulmasim hem de mevcut mal ve
hizmetlerin islevsel veya kullamci &zelliklerinde yapilan onemli iyilestirmeleri

icermektedir (OECD, 2005:52).

Uriin yeniliginin hedefi, teknolojik gelisme esasina dayanan radikal olarak yeni veya
yavasga gelismis yeni iiriinleri tilketiciye sunmakuir. Uriin veniligi uzun dénemde ¢ok

onemlidir (Durna, 2002:67).
2.5.4. Siireg¢ Yeniligi

Siire¢ kavrami. isletmelerde belirli bir mal hizmetleri tretebilmek i¢in yapiimasi
gereken bir dizi is ve faaliyet toplulugu seklinde tammlanabilecegi gibi, farkl tiirlerden
girdilerin alinarak miisteri igin deger olusturacak bir ¢iktinin meydana getirildigi
faaliyetlerin toplami olarak da tammlanmaktadir (Iraz, 2005:103). Siire¢ yeniliginin

yapilmasimin nedenlerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Durna, 2002:69);

e Olusturulan bir siirecin patent korumasi sonucunda meydana gelen engellen

asmak
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e Yerel olarak uygun yetenekteki emegin kullammmmm ve farkli kalitedeki
hammaddelerin kullammini miimkiin hale getirme,

¢ Maliyetleri azaltma, kaliteyi gelistirme ve yogun rekabet ortaminda giiglenmek.

Siireg veniligi, temel olarak organizasyonun defer yaratma yetene@inin gelistirilmesi
ile ilgilidir. Siireg yeniligi, tiriinii liretme veya sunmamn yeni ya da geligmig yolunu

ifade eder (Tekin ve digerleri, 2003:141).

Siire¢ yeniligi, bir fikri, pazarlanabilir bir iiriin ya da hizmete, yeni ya da gelistirilmig bir
imalat ya dagiim yontemine, ya da yeni bir toplumsal hizmet ytntemine
doniistiimmektir (OECD, 1997:8). Bir ornek verecek olursak: sermaye mali lreten
sektorlerdeki bir iiriin yeniligi, bu tiretim aracim kullanan isyerleri igin siire¢ yeniligidir.
Ayrica bir iiriin (siire¢) yenilifinin uygulanmasi tamamlayici bir siireg (liriin) yeniligi
gerektirebilir. Bu zorluga kargin irin ve siire¢ yeniligi aynminmin kullaniimas:
gerekmektedir ¢iinkii iirlin ve siire¢ yeniliklerinin, yenilik yapan igyerine etkisi farkhdir.
Bir iiriin yeniligi yeni bir piyasa yaratabilir veya mevcut iiriine olan talebi arttirabilir.
Siire¢ yeniligi ise yenilikleri isyerinin iiretim maliyetini diisiirerek arzin artmasina yol

acar ve boylece isyerinin maliyet yapisim etkiler (Taymaz, 2001:3).

Siirec yeniligi driiniin kalite ve maliyetinde yapilanlar hari¢ kullamcilar tarafindan
goriilmeyebilir. Bununla birlikte siire¢ yeniliginin ortaya ¢ikardigi kazang digerlerine
gore gok yiiksek olabilir. Yeni siireg Oylesine mitkemmeldir ve Griiniin maliyetini
dylesine distirtir ki (Durna, 2002: 68) rakiplerinize kars: ¢ok biiyiik tstiinliikler elde

edebilirsiniz.
2.6. Bireysel ve Orgiitsel Yenilik¢ilik

Yenilikgilik c¢esitli sekillerde kavramsallagtinlmis ve aciklanmigtir. Bunlardan en
popiiler olani, bireyin iginde bulundugu sistemde yeniligi digerlerinden daha g¢abuk bir
sekilde benimseme derecesi olarak ele alan yaklasimdir. Bir diger yaklasim ise
venilik¢iligi bireyin yeni bir Uriin veya hizmeti ortaya koymaya yonelik goreceli

goniilliliigi olarak ifade etmektedir (Blake ve digerleri. 2003:156).

Uzun vadede bir tesebbiisii degerli kilan yenilik¢i olmasidir. Bir igletme masraflarin
belki belirli bir dereceye kadar kisabilir ya da bir baskasinin kesiflerini belirli bir dlgiiye

kadar taklit edebilir, belki miisterileri veya rakipleri fark edene kadar bir siire igin goz
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boyayabilir. Ama ger¢ek ve kalici kazang. o organizasyonun sundugu iiriin veya
hizmetler migsteriler tarafindan yeni ve zamamn gerekliliklerine uygun olarak
degerlendiriliyorsa elde edilir. Bunun iginde venilik¢i olmak gerekir (Gundling,

2002:15).
2.6.1. Yenilikei Birey

Bireysel yenilikgilik, kisinin iginde yeni ve faydali fikirleri, siiregleri, triinleri ve
prosediirleri kullanma yoéniindeki gayret ve uygulamalandir. Bireysel yenilikgilik dort

ana faktérden olusan bir fonksiyon olarak tammlanmaktadir (Ozger, 2005:53).

Yenilik¢i kiside bulunmasi gereken bir takim &zellikler vardir. Bu 6zellikleri asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir (Cekmecioglu, 2002 :44).

e Yenilik¢i kisi statiikoya meydan okuyan kisidir. O mevcut durumla tatmin
olmaz.

e Hayal giicii yiiksektir. Yiiksek hayal giiciinii gelecege uyarlamaya galigir.

e  Esnek ve uyumludur. Degisime, ¢oklu fikir ve ¢dziimlere agiktir.

e Yenis baglantilar kurar. Goriiniiste baglantili oldugu goriilmeyen unsurlar
arasinda iligkiler arar, baglantilar arara ve sentezler yapar.

e Yenilik¢i kisi problem ve iddialar tizerinde diigiiniir, tasanlar kurar ve bir sonuca
varmaya ¢alisir,

e lligkilerin farkina varmak. Yaratic1 ve yenilikgi kisi, ayirtina varilan prensiplerin
ve egilimlerin organizasyonuna dikkat g¢eker ve olaylarin ardindaki biiyiik resmi
arayan bir dzellige sahiptir.

e Oprenmeye isteklidir. Siirekli olarak bilgileri arayan ve yeni girdileri
sentezleyen, toplanan bilgiyi ve eylemi dengeleyen bir 6zellige sahiptir.

e Sezgi giicli ile analiz yetenegini dengeler.

e Duruma baglh olarak isbirligi vapar.

e Kendi fikirlerini elestirebilir. Digerlerini géziinde iyi olmaya deger verir.

Kisaca, yenilik¢i bireyler bagimsiz diistince. risk alma, sezgiyle baz1 seyleri elde etme
gibi yeteneklere sahiptir. Yaraticr diisiincelere sahip olan yenilik¢i bireyler, oldukca

merakhdirlar ve deneme yapmay severler.
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2.6.2. Yenilikei Orgiit

Yenilikgiligin, biiyimenin, rekabet avantajimn ve yeni kazanglarin siirdiirebilir tek
kaynagi oldugunun giderek daha ¢ok bilincine varilmakla birlikte bu konuda yaygin bir
caba gosterilmemektedir. Liderler gesitli altematifler denedikten sonra, artik
yenilikgiligi orgiit geneline yaymanin kesin bir zorunluluk oldugunu kabul
etmektedirler. Ancak yenilikgiligin 6rgiit bazinda gergeklestirilebilmesi i¢in bazi ilkler
olmalidir. Bu ilkeleri Drucker ve Tucker asagidaki sekilde ele almiglardir (iraz,

2005:88).

e Amach ve sistemli yenilikler i¢in yeni firsatlar saglayan kaynaklarin siirekli
olarak analiz edilmesi gerekmektedir. Bu kaynaklarin sunduklan firsatlar degisik
zamanlarda farkliik arz edecektir. Onemli olan, yenilikgilerin biitiin firsat
kaynaklarim analiz etmesidir.

e Yeniligin hem kavramsal hem de algisal boyutu vardir. Bu yiizden.
venilikgilerin aynm zamanda cevresel faktorler ile ilgilenerek, algilamalari,
sormalar1 ve dinlemeleri gerekmektedir. Ayrica, soz konusu yeniligin nasil bir
sey olmasi gerektigini analitik olarak aragtirmalari, miigterilerin beklentilerini.
deger ve ihtiyaglarim inceleyip gozlemlemeleri gerekmektedir.

e Bir yeniligin etkin olabilmesi i¢in basit ve amaca odaklanmis olmasi gerekir.
Aksi takdirde insanlarin kafas: kanisir ve yeniligin konusuna odaklanamazlar.

o Etkili yenilikler ilk baslarda kiigiiktiirler ve gorkemli degildirler. Aslinda
yeniligin ne olacagimi 6nceden kestirmek olduk¢a giigtiir. Ancak. sonuglar
miitevaz: olsa bile, yeniligin basarili olarak nitelendirilmesi i¢in daha bastan
standart belirleyen, yeni bir teknolojinin yoniinii ¢izen ya da rakiplerin oniinde
olmay: saglayan bir is yaratmay: amaglamaldir. Zira bir yenilik daha bastan
lider olmay1 hedeflemiyorsa yeterince yenilik¢i olmayacaktir.

e Yenilik¢i olmak dehay: degil. bilgili olmayt ve gok ¢alismayr gerektirir. Cogu
zaman zekdy:i, daha da ©nemlisi odaklanmay: da gerektirir. Ancak biitiin
bunlarin 6tesinde gayret, sabir ve adanmishk yoksa yetenek, zekd ve bilgi

yenilik¢ilik igin yeterli olmayacaktir.

Isletmelerin yenilikgilie yaklagimlan genis kapsamli olmahdir. Nasil ki buluslarin

ortaya ¢1ikmasinda rastlantilarin énemli bir rolii varsa, yeniliklerin ortaya ¢ikmasinda da
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rastlantilarin rolii vardir. Ancak giiniimiiz rekabet ortaminda yenilik konusu gansa ve
rastlantilara birakilmayacak kadar énem kazanmistir. Bu nedenle yenilikgilik sadece
bazi bireylerin veya bir boliimiin gérevi olmamahdir. Yenilik¢ilik en lstten en agagiya
kadar herkesin sorumlulugunda olmaldir. Isletmede yer alan herkesin bu konuda ¢aba
harcamasi ve yeni iiriinler, hizmetler, siiregler, stratejiler, is modelleri ve yeni pazarlar

gelistirme konusunda sorumluluk almas: gerekmektedir (Ozger, 2005:67).

Peters ve Waterman’a gore yenilikg¢i isletmeler, miigterilerine yakin olan igletmelerdir.
Diger isletmeler konu hakkinda konusurken yenilik¢i isletmeler uygulamaktadiriar.
Yenilik¢i isletmelerin en dikkat ¢eken noktas! degismez bir tutkuyla dolu olmalandir.
Bu tutku ise nitelik. giivenilirlik ya da hizmete agin baghlik olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Yenilik¢i isletmeler kaliteyi bir zorunluluktan ziyade bir sorumluluk olarak kabul
etmektedirler. Bu nedenle yenilik¢i isletmeler diger yonlerden rakiplerine gore istiin

olduklan vénlere odaklamirlar (Durna, 2002:226).

Yenilik¢i olmak, &rgiitlerin  amaglanim  ve rekabetgi ortamda  basarilarim
gerceklestirebilmeleri igin bir gerekliliktir (Ozger,2005:26).  Yenilikgilik, yeni
firsatlarin sistematik ve siirekli bigimde arastinlmasimi kapsamalidir. Isletmelerde
yenilik¢iligin temel bir yetenek haline gelmesi igin yapilmasi gerekenlerden biri;
toplumsal, demografik ve teknolojik degisikliklerin daha iyi anlagilmasim saglayacak
belirli bir sistem ve uygulamalari meydan getirmektir. Bu nedenle isletmelerin
cevrelerindeki degisimi izleyecek ve degerlendirecek bir sistem kurmalar: gereklidir. Bu
amagla, isletmelerde firsatlari degerlendirecek ekipler kurulmali ve biitiin boliimlerdeki

calisanlarin kendi istekleriyle bu siirece katilmalarina imkan verilmelidir.

isletmedeki herkes yenilikgi siiregteki yerini almalidir. Yenilikgilige nem veren bir
isletme, ¢alisanlanin potansiyel yaraticiligim harekete gegirmeli ve dzgiir birakmahdr.
Ortaya konulan her diisiince mutlaka iyi bir sonug¢ dogurmasa da galisanlarin
diisiincelerinin alinmamasi ise yarayacak diisiincelerin dogmadan &lmesine yol

acacaktir. Orgiit icerisinde yenilikgi ortam gelistirmek igin siirekli caba harcanmalidir.

Rekabetci ve yenilikgi isletmelerin ¢ok oldugu iilkeler, egitimli ve endistrinin ihtiyaci
olan ozelliklere sahip insanlan daha iyi kullanmaktadir. Yenilik¢ilik bu isletmelerin
adeta giinliik hayatimin bir pagasi olarak kabul edildiginden personelin kendi inisiyatifi

ile de yenilikgi fikirlerin dogmasi ve yayilmasi tegvik edilmektedir(Ayhan, 1999 :12).
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Rekabet istiinliigiinii ele gegirmek ve korumak igin orgiitlerin, bu ilkeler 1s18inda
yenilikgi yetenekleri kazanmalari ve gelistirmeleri gerekmektedir. Bu gergevede.
basarili orgiitler. bu kurallari biinyelerinde uygulayabilenlerdir. Diger bir deyisle
gelecegin hakim isletmeleri venilikgi isletmeler olacaktir. Aksi takdirde varhklarim

devam ettirmeleri miimkiin olmayacaktir.
2.6.3. Yenilik¢ilikte Basari Faktorleri

Ortaya konulan her fikrin veya iirliniin basarili sonuglar vermesi igin birtakim kogullar
vardir. Basanli bir vyenilikgilik i¢in gerekli sartlari asagidaki gibi saymak
miimkiindir(Korkmaz, 2004:31).

e lyi isleyen bir kurum i¢i ve dis1 iletigim kanallan kurmak; bilimsel ve teknolojik
bilgi kaynaklariyla etkin ag baglantilar1 kurmak.

e Yenilik¢iligi kurumun biitiinline yonelik bir etkinlik olarak ele almak; tiim
boliimleri baglangi¢ asamalarindan itibaren projeye dahil etmek.

e Planlama ve proje kontrol prosediirleri uygulamak; projeleri diizenli olarak
gbzden gegirmek.

e Gelistirmede verimlilik ve yiiksek kaliteli iiretim; etkin kalite kontrol
prosediirleri uygulamak.

e Pazara odaklanmak; miisteri ihtiyaglarmmn kargilanmasina yonelmek, etkin
miisteri iliskileri, potansiyel kullanicilarnin gelistirme asamasina dahil edilmesi.

e Miisterilere iyi teknik hizmet saglamak; bu konuda miisterilere egitim vermek.

e Belirli kilit calisanlarin varligi; teknolojik gelismeleri yakindan izleyen kisiler ve
iirlin sahipleri.

e Kaliteli yonetim; dinamik ve agik goriislii yoneticiler, yetenekli yonetici ve
arastirmacilan isletmeye cekebilme becerisi, insan kaynaklarinin gelistirilmesi

igin yonetim taahhidi.
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UCUNCU  BOLUM: PERSONEL GUCLENDIRMEILE ORGUTSEL
YENILIKCILIK ARASINDAKi iLiSKi: ISTANBUL'DA 4 ve 5 YILDIZLI
OTEL CALISANLARI ORNEGI

3.1. Metodoloji

Arastirmanmin  amaci  kapsamunda personel giiglendirme ve &rgiitsel yenilikgilik
kavramlarmin ilk iki bolimde aynnuli olarak verilmesinden sonra, bu boliimde
arastirmanin uygulanmasina iliskin bilgiler yer almaktadir. Istanbul Ilinde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizhh otel ¢ahsanlar iizerinde gergeklestirilen aragtirmamin bu
boliimiinde arastirma problemi, arastirmamin amaci, konusu, Onemi, kapsamu,

siirhliklan ve kisitlan ile arastirmada kullanilan yéntem detayh olarak verilmektedir.

3.1.1. Arastirma Problemi

Rekabet ortaminin yogun yasandig, iiretim ve tiiketimin e zamanh yapildig, iretilen
iirtinlerin  homojen ozellik tagimasi, depolanamamasi, dagitim sisteminin tersine
islemesi ve genellikle hizmet iiretilip sunulmasi gibi 6zellikler turizm sektoriinii diger
sektorlerden ayiran en onemli ozelliklerdendir. Bir hizmet sektorii olan turizm
sektorinde insan giiciine olan ihtiyag muazzam diizeydedir. Bir otel igletmesi
orneginde, yataklarin yapimindan yiyecek ve igeceklerin hazirlanmasina, misafirlerin
karsilanmasindan genel diizenin alinmasina, teknik iglerden diretilen hizmetlerin
sunumuna kadar uzanan pek ¢ok hizmet insan faktorii tarafindan yerine getirilmektedir.
Dolayisiyla, rekabet tistiinliigii saglamak ve verimliligi en st diizeyde tutmak isteyen
isletmelerin insan odakh yonetim anlayisini  benimseyerek. Oncelikle ¢ahisan

memnuniyetini ve bagliligim en list diizeylerde tutmaya ¢alismalidir.

Ozellikle otel isletmeleri agisindan bakildiginda, faaliyet gosteren her bsliimiin birbirine
bagh oldugu ve birbirini tamamladiklan goz ard1 edilmemelidir. Kat hizmetlerinde olan
bir aksaklik 6nbiiro boliimiinii, ¢camasirhanede yasanan bir aksakhik bir¢ok bdlimii,
mutfak hizmetlerinde olan bir aksaklik yiyecek ve igecek servisi boliimiini, teknik
serviste olan bir aksaklik diger pek ¢ok boliimii etkileyebilmektedir. Bu sebeple faaliyet
gosteren her boliimde galisan bireylerin tiimiine baglihk ve sadakat duygusu asilanarak,
orgiitin amag ve hedeflerine ydnlendirilmelidir. Bunu basarmanin yolu ise dncelikle

personel giiclendirmeden gegmektedir. Ciinkii personel giiglendirmenin asil amaci,
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islerin yapilma siiresini kisaltmak igin karar alanlarla, alinan kararlara uyanlan birbirine
yakinlastirmakur. Calisanlarin kendilerine olan giivenini ve yeterliligini artiracak her
tirden faaliyet bu kapsamda ele alinabilir. Personel giiglendirme stirecinde en &nemli
etken, ¢alisanlarin da istekli olarak bu siirece kendilerini hazir hissetmeleridir (Ceylan,

2002: 17; Cuhadar, 2005: 3).

Giiniimiiz rekabet kosullarinda, orgiitleri basariya ulagtiracak en énemli faktorlerden
birisi sahip olunan kaynaklar ve bu kaynaklarm en verimli sekilde kullamimasidir.
Orgiitler igin en 6nemli girdi ve sermaye roliinii Gistlenen insan faktorii, s6z konusu bu
kaynaklarin basim1 ¢ekmektedir (Giiger ve Demirdag. 2014: 13). Nitekim, personel
giiclendirmenin motivasyon, is zenginlestirme, iletisim, giiven, katilime1 y&netim, yetki
verme, efitim ve geribildirim gibi faktorlerle yakindan iliskili olmasi, s6z konusu
kavramin farkli bakis agilarindan yonetsel boyutu iizerinde ¢aligilmasi gerekliligini

ortaya ¢ikarmaktadir (Pelit ve digerleri, 2011: 785).

Orgiitlerin verimliligi ve devamhlig: ig¢in bu denli 6nem tasiyan personel giiglendirme
uygulamalarindan basaril bir sekilde sonug alabilmek i¢in, hem firetim hem de yonetim
konusunda kendini siirekli yenileyen ve gelistiren piyasa kosullarni yakindan
izlenmelidir. Yenilik¢i olmak, orgiitlerin amaglarim ve rekabet¢i ortamda bagarilarim
gerceklestirebilmeleri icin bir gerekliliktir (Ozger, 200S: 26). Rakiplerine gore iistiin
olduklar1 yonlerine odaklanan yenilikgi isletmeler igin, kalite bir zorunluluktan 6te bir
sorumluluk olarak goriilmektedir (Durna, 2002: 226). Kaldi ki, siirekli gelisen ve
degisen is diinyasindaki yonetim alaninda gelistirilen yeni strateji. yontem ve teknikleri
goz ardi eden isletmeler, varliklarim siirdiirebilmelerinin de otesinde piyasadan yok
olma tehlikesiyle karsi karsiya kalabilmektedir (Pelit ve Oztiirk, 2011: 1). Bu sebeple,
rgiitte yer alan her bir iiyenin bu konuda ¢aba harcayarak yeni uriinler, hizmetler,
siiregler, stratejiler, is modelleri ve yeni pazarlar gelistirme konusunda sorumluluk

almasi yenilik¢ilige ayak uydurabilme agisindan 6nem tagimaktadir (Ozger, 2005: 67).

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda, arasgtirmamin temel sorulanni; “‘personel
giiclendirme ile orgiitsel yenilikgilik arasinda iliski var midir, varsa yonii ve siddeti
nedir, diger degiskenlerle iligki diizeyi nedir?” ile “personel giiglendirmenin yenilikgilik

tizerindeki etki diizeyi nedir?” sorulari olusturmaktadir. Aragtirmanin s6z konusu temel
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sorulan ve onceki boliimlerde yer alan personel giiglendirme ve orgiitsel yenilikgilik

kavramlarinin teorik arka plani 1s18inda su hipotezler gelistirilmistir:

H1: Otel igletmelerinde ¢alisanlarin demografik ézelliklerine gore personel gliglendirme

algilari ve orgiitsel yenilik¢ilik arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Hla: Otel isletmelerinde ¢ahisanlann egitim durumlarina gére personel giiglendirme

algilari ve orgiitsel yenilikgilik arasinda anlamh bir farklihk vardir.

Hly: Otel isletmelerinde ¢alisanlanin yaslarnina gore personel giiglendirme algilar ve

orgtitsel yenilikgilik arasinda anlamli bir farkhihik vardir.

Hl.: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin ¢alistigi boliime gore personel giiglendirme algilan

ve orgiitsel yenilik¢ilik arasinda anlamh bir farklihk vardir,

H1q4: Otel isletmelerinde ¢ahisanlarin cinsiyetlerine gére personel giiglendirme algilar: ve

orgiitsel yenilikeilik arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan personel giiglendirme ile Orgiitsel

yenilik¢ilik arasinda pozitif yonli bir iligki vardar.

H2;: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan kararlara katiim ve takim galigmas: ile

orgtitsel yenilikgilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardur.

H2p: Otel isletmelerinde g¢alisanlar agisindan orgiitsel destek ile orgiitsel yenilikgilik

arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

H2.: Otel isletmelerinde calisanlar agisindan kaynaklara erigsim ile orgiitsel venilikgilik

arasinda pozitif ydnlii bir iliski vardir.

H24: Otel isletmelerinde calisanlar agisindan yonetimin anlasihrhigi ile orgiitsel

venilikgilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

H2.: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan 6zerklik ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda

pozitif yonli bir iliski vardir.

H2y: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan yetkinlik ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda

pozitif yonlii bir iliski vardir.
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H3: Otel igletmelerinde ¢alisanlarin personel gliglendirme algis1 orgiitsel yenilikgiligin

anlamh bir agiklayicisidir.
3.1.2. Arastirmanin Amaci, Konusu ve Onemi

Orgiitlerde yardimlasma, paylasma, yetistirme. egitme ve takim ¢aligmasi ile
calisanlarin kararlara katilma ve karar verebilme yetkilerini arirma ve ¢alisanlan
gelistirme siireci (Dogan ve Kilig. 2007: 38) olarak tamimlanan personel gii¢lendirme
sireci, Orglith basariya gotiirecek olan uygulamalardan birisidir.  Personel
giiclendirmenin Orgiit Gzerindeki etkileri hakkinda hem yerli hem yabanci birgok
arastirmaci (Conger ve Kanungo, 1988; Erstad, 1997; Siagal ve Gardner, 2000; Ceylan,
2002; Dogan, 2003b; Ceylan vd., 2005; Cuhadar, 2005; Dogan ve Kihg, 2007: Pelit,
2008:; Akcgakaya, 2010; Pelit vd., 2011; Yiicel ve Demirel, 2012; Karakas ve Sergek,
2014) gibi ¢aligmalar yapmigtir. Yapilan bu ¢alismalarin gogu personel gii¢lendirmenin
dnemine, orgiitlere sagladigi yararlara ya da diger 6rgiitsel davraniglar ile aralarindaki
iliskiye veya birbirine olan etkisine deginirken, bu ¢aligmada ise drgiitsel yapiyla iligkili
olan orgiitsel yenilik¢ilik degiskeni ile arasindaki iligkinin ortaya konulmasi
hedeflenmistir. Yapilan c¢alismalar incelendiginde, giiclendirme ve yenilikgilik
kavramlarimn iligkilendirilmesi tizerine sayica ¢ok fazla ¢aligma yapilmamis olmamasi
ve modern yonetim anlayisinda gerek personel giiglendirmenin ve gerekse Orgiitsel
yenilik¢ilik kavramimn rgiitlere katti@i deger goz oniine alindiginda, yapilan bu
caligmanin Gnemi ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, verilerin analiz edilmesi yoluyla elde
edilen bulgular ve yorumlar dogrultusunda ulagilan sonuglardan ¢ikarilacak oneriler de
konuyla ilgili olan taraflara saglayacagi katkilar yoniinden de ayrica bir Gnem

tasimaktadir.

Arastirmanin konusunu da olusturan personel giiglendirme ve orgiitsel yenilikgilik
uygulamalari, daha 6nce de belirtildigi gibi orgiitler igin zorunluluktan daha ziyade bir
sorumluluk olarak ele ahnmalidir. Orgiitler ancak bu sekilde hedef ve amaglarina
ulasabilirler. Dolayisiyla, diger bir¢ok orgtitsel davramsi (baghlik, is tatmini, giliven,
sadakat, iletisim vb.) olumlu yonde etkileyen personel giiclendirme ile sirekli
gelismekte olan ve yakindan takip edilmesi gereken is diinyasinda orgiitsel
venilik¢iligin otel isletmelerindeki mevcut durumunu ortaya koyma diigiincesi

arastirmanin ¢ikis noktasm olusturmustur. Buradan hareketle bu aragtirmanin amaci,
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otel igletmelerinde ¢alisanlarin personel giiglendirme algilan ile orgiitsel yenilikgilik
diizeylerinin belirlenerek., iki degisken arasindaki iliskinin ortaya konulmas
olusturmaktadir. Arastirmanin amacina uygun sekilde gelistirilen arastirma hipotezleri
dogrultusunda, ¢ahsanlarin egitim durumu, yas:, ¢alistiklar boliim ve cinsiyetleri gibi
demografik ozelliklerine gére, personel gii¢lendirme ve orgiitsel yenilikgilik algilan

arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig da incelenmistir.

3.1.2. Arastirmamin Kapsami, Sinirlari ve Kisitlar

Otel isletmelerinde ¢aliganlarin personel giiglendirme algilan ile orgiitsel yenilikgilik
arasindaki iligkinin belirlenerek ortaya konulmasinin amaglandigi bu aragtirmanin ilk iki
bélimiinde genel olarak ilgili kavramlarin teorik arka plani incelenmistir. Arastirmanin
lglincli bollimii olan bu bélimde ise, verilerin analizi yoluyla elde edilen bulgular
yorumlanmaktadir. S6z konusu ¢alisma Istanbul’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizh
otel galisanlan tizerinde anket teknigi kullamlarak gerceklestirilmistir.

Katilimcilarnin uygulanan anket i¢in kimlik bilgilerini belirtmek zorunda olmadiklan
hatirlatilmis ve elde edilen bilgilerin sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullamlacag: belirtilerek arastirmaya olan katthm diizeyinin artacag: planlanmistir.
Ayrica bu sekilde katilimeilarin ankette yer alan ifadelere daha ciddiyetle ve igtenlikle
yamt verecegi varsayllmistir. Katithmeilara yiiz yiize dagitilan anketler, yoneticilerin
yanlarinda bulunmadig1 dinlenme saatlerinde, ¢alisma saati agisindan daha az yogun
olunan saatlerde ve mesai degisimi sirasinda puantorliik ofislerinde uygulanmistir.
Arastirma evreninin tamanuna ulagmada maliyet, zaman ve hedef kitlenin aragtirmaya
katilmadaki isteksizlikleri gibi kisitlamalardan dolay1 arastirmada kolayda orneklem
alma yontemine bagvurulmustur.

Arastirma kolayda ormeklem alma yontemi ile dort yildizhi (9 adet) otel isletmelerinde
calisan 361 personel ile bes yildizli (13 adet) otel isletmelerinde ¢alisan 425 personel
olmak iizere toplamda 786 otel ¢alisanlani ile smirlandinlmistir. Bunun yaninda
arastirmanin  sadece Istanbul Ili'ndeki dért ve bes yildizli otel isletmelerini
kapsamasinin yaninda, yapilan geregi gerek personel giiclendirme uygulamalarimin ve
gerekse yenilikgilik diizeylerinin daha sonra degisiklik gosterebilme ihtimallen

arastirmanin sonuglarinin genellestirilemeyecegi anlamini tasimaktadir.
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3.1.3. Arastirmanin Yéntemi

Istanbul’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizh otel isletmelerinde ¢alisan personel
izerinde gergeklestirilen bu aragtirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden
yararlamlmigtir. Katilimeilar tizerinde uygulanan anket ii¢ bdliimden olugmaktadir.
Anketin birinci bolimiinde katilimetlarin bireysel zelliklerinin (cinsivet, yas. egitim
durumu ve ¢ahsilan bolim) belitlenmesine iliskin ifadeler yer almaktadir. [kinci
boliimde, otel isletmelerinde uygulanan personel giiglendirmenin ¢alisanlar tizerindeki
algisini 6lgmeye yonelik giiglendirme 6lgegine ait ifadelere yer verilmistir. Anketin son
boliimii olan tigiincii boliimde ise orgiitsel yenilikgilik diizeyinin belirlenmesine yonelik
ifadeler yer almaktadir. Arastirma kapsaminda katihimcilarin demografik oSzellikleri
aragtirmanin  bagimsiz degiskenleri olarak ele alimirken, arastirmanin asil konusu
olugturan personel gii¢lendirme ve orgiitsel yenilikgilik degiskenleri ise arastirmanin

bagiml: degiskenleri olarak ele alinmustir.

Aragtirmanin konusu kapsaminda, Tiirkiye’de faaliyet gosteren dért ve bes yildizh otel
isletmelerinde ¢alisan personeller aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Ancak, her otel
isletmesinde ¢alisan personele ulagmanin hem zaman hem maliyet acisindan
kisithhiklari olmasi sebebiyle, kolayda orneklem alma yontemine bagvurulmustur. Bu
yontemle Istanbul’da faaliyet gésteren dort ve bes yildizli toplam 22 otel isletmesinde

¢aligan 786 personel ise arastirmanin drmeklem grubunu olusturmaktadir.

Aragtirmada anket formlan ile elde edilen veriler bilgisayar ortaminda kodlanmis ve
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 21.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar (frekans ve
yiizde dagilimlan ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri) kullanilmistir.
Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda ise iki grup arasindaki farki t testi, ikiden fazla
grup durumunda parametrelerin gruplararasi kargilagtirmalarina yénelik tek yonlii

varyans (One Way Anova) analizi kullamlmistir.

Varyans analizinde farkhliga neden olan gruplarin tespitinde Scheffe testi kullamlmistir,
Personel giiclendirme ve orgiitsel yenilik¢ilik degiskenlerinin arasindaki iliskinin
yoniinii ve siddetini belirlemek amaciyla korelasyon analizi, iki degisken arasindaki
etkinin diizeyini belirlemek amaciyla da regresyon analizi uygulanmistir. Genel olarak

korelasyon analizi ile elde edilen Pearson korelasyon katsayisinin yorumlanmasinda
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korelasyon katsayis1 i¢in 0,20 diizeyindeki arahiklarla ¢ok zayif, zayif, orta, kuvvetli ve
¢ok kuvvetli iliskinin oldugu yéniinde niteleme yapilmistir. Ayrica elde edilen bulgular
%95 giiven arahiginda ve %5 anlamhhk diizevinde degerlendirilmistir. Arastirmada
kullamilan istatistiki analizlerden elde edilen bulgular ve yorumlari takip eden boliimde

yer almaktadir.
3.2. Arastirma Bulgulari ve Yorumlar

Aragtirmanin bu béliimiinde, 6lgeklere iliskin yapilan faktér ve giivenilirlik analizinin
sonuglan, katihmeilarin bireysel ozelliklerine iligkin yiizde ve frekans dagilimlar,
kullamlan 6lgeklerin alt boyutlarina ait ifadelere iliskin aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri. bagimsiz degiskenlerin bagimh degiskenler iizerindeki anlamh
farklihk gosterip gostermedigini test etmek amaciyla uygulanan t testi ve varyans
analizi sonuglar, personel giiglendirme ve orgiitsel yenilikgilik arasindaki iligki ve

etkiyi test etmek amaciyla korelasyon ve regresyon analizinin sonuglan yer almaktadir.
Arastirmada Kullamlan Olgeklere iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglan

Arastirmada kullanilan, davramgsal (sosyo-yapisal) ve psikoljik personel gliglendirme
Olgeklerine iligkin gergeklestirilen faktor analizi sonuglan Tablo 1 ve Tablo 2’de
sunulmustur. Personel giiglendirmenin sosyo-yapisal boyut dlgegindeki 15 maddenin
giivenirligini hesaplamak igin i¢ tutarhlik katsayisi olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmistir (Tablo 1). Olgegin genel giivenirligi a=0.908 olarak hesaplanmistir ve bu
deger 6lgegin yiksek derecede (0.80<a<1) giivenilir oldugunu géstermektedir (Ural ve
Kilig, 2006). Olgegin yapi gegerliligini ortaya koymak amaciyla agiklayici (agimlayici)
faktor analizi yontemi uygulanmis olup, yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05)
faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan
test sonucunda (KMO=0.891>0,60) 6rnek biiviikliigiiniin faktdr analizi uygulanmas:
igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisimin aymi kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %68.938 olan 4 faktor altinda
toplanmistir. Olgege iliskin elde edilen degerlere ve giivenirligine iliskin bulunan alpha
ve agiklanan varyans degerine gire sosyo-yapisal boyut 6lgeginin gegerli ve giivenilir
bir ara¢ oldugu anlagilmistir. Tablo 1°de sunulan personel giiglendirmenin sosyo-yapisal

boyut lgeginin faktor analizi degerlendirilmesinde, 6zdegeri birden biiyiik faktérlerin
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ele alinmasina, degiskenlerin faktor igerisindeki agirhigimi gosteren faktér yiiklerinin
yiikksek olmasina, ayni degisken igin faktér yiiklerinin birbirine vakin olmamasina
dikkat edilmigtir. Olgegi olusturan faktorlerin giivenirlik katsayilari ve aciklanan
varyans oranlarimin yiiksek olmasi dlgegin giiglii bir faktér yapisina sahip oldugunu
gostermektedir. Birinci faktérde yer alan maddeler “kararlara katilhm ve takim
¢aligmas1” olarak ele alinmistir. “Kararlara katlim ve takim g¢alismasi™ faktoriini
olusturan 5 maddenin giivenirligi a=0.815 olarak, agiklanan varyans degeri ise %18.085
olarak saptanmigtir. [kinci faktorde yer alan maddeler “orgiitsel destek™ olarak ele
almmig olup, “orgiitsel destek™ faktdriinii olugturan 4 maddenin giivenirligi a=0.829

olarak, a¢iklanan varyans degeri ise %18.073 olarak saptanmistir.

Tablo 1. Personel Giiglendirme Sosyo-Yapisal Boyut Olgeginin Faktor Yapisi

. o e i Aciklanan Cronbach's
Sosyo-Yapisal Boyut Madde Faktor Yiikii s l— Alnhy
Sbo 0,770
Kararlara Katil Takim Cal - =
rarlara Katihm ve Takim Calismasi
(Ozdeger=6.64]) Sb7 0,732 18,085 0,815
Sb8 0,568
Sb9 0,500
Sbl 0,800
Orgiitsel Destek Sb3 0,787
(Ozdeger=1.415) Sha 0,720 18,073 0.829
Sb2 0,704
K Klara Erisi Sbi3 0,851
aynaklara Erigim
(Ozdeper=1.230) Sbls 0,790 16,786 0,851
Sbi4 0,788
Vonetii Atiasilchy Sbi7 0,828
onetimin Anlagihrhg)
Sb18 0,755
Toplam Varyans: %68.938

Ugiincii faktérde yer alan maddeler “kaynaklara erisim” olarak ele alinmstir.
“Kaynaklara erisim” faktoriinii olusturan 3 maddenin giivenirligi a=0.851, agiklanan
varyans degeri ise %16.786 olarak saptanmistir. Dérdiincii faktorde yer alan maddeler
“yonetimin anlasilirh@™ olarak ele alinmis olup, “y6netimin anlasilirhi@” faktériini
olusturan 3 maddenin giivenirligi ¢=0.854 olarak, agiklanan varyans degerinin ise
%15.994 oldugu goriilmektedir. S6z konusu faktérlerin toplam varyansi agiklama oran
%68.,94 olarak gergeklesmistir ki, bu oranin 6zellikle sosyal bilimler i¢in dolayisiyla bu

aragtirma i¢in de yeterli bir diizeyde oldugunu belirtmek miimkiindiir. Olcekteki



faktorlerin puanlari hesaplanirken faktérdeki maddelerin degerleri toplandiktan sonra

madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktér puanlan elde edilmistir.

Aym sekilde aragtirmada kullanilan 12 maddelik psikolojik giiclendirme 6lgeginin
giivenirligini hesaplamak i¢in de i¢ tutarhlik katsayisi olan “Cronbach Alpha™ katsayis
kullanilmis ve 0=0.924 olarak hesaplanmistir. Sosyo-yapisal boyut 6lgeginin genel
giivenirligi gibi psikolojik boyut dlgeginin giivenirligi de viiksek (0,80<a<1) diizeyde
bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliligini ortaya koymak igin agiklayic1 (acimlayici)
faktor analizi yontemine bagvurulmustur. Yapilan Barlett testi sonucuna (p=0.000<0.05)
gore faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Yapilan Barlett testinin sonucunda (KMO=0.901>0,60) émek biiyiikliigiiniin faktor

analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Personel Giiglendirme Psikolojik Boyut Ol¢eginin Faktor Yapisi

Psikolojik Boyut Madde MaEisEYg | pkam | Ewombackis

Varyans Alpha

PG29 0,859

PG30 0,844

Ozerklik PG28 0,834
(Ozdeger=6.595) PG26 0,822 A S

PG27 0,793

PG25 0,712

PG21 0,833

PG22 0,814

Yetkinlik PG20 0,802
(Ozdeger=1.738) PG19 0,787 32,032 0.850

PG23 0,754

PG24 0,525

Toplam Varyans: % 69.439

Sosyo-yapisal boyut olgeginde oldugu gibi faktér analizi uygulamasinda varimax
yontemi segilerek faktorler arasindaki iliski yapisinin aymi kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degigkenler, toplam agiklanan varyansi %69.439 olan 2 faktér altinda
toplanmgtir. Glivenirligine iligkin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore
personel giiclendirme 6lgeginin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmistr.

Olgege ait olusan faktsr yapisi Tablo 2°de ayrintili olarak yer almaktadir.

Psikolojik giliclendirme &l¢eginin faktor analizi degerlendirilmesinde de, sosyo-yapisal
boyut dlgegindeki gibi 6zdegeri birden biiyiik faktérlerin ele alinmasina, degiskenlerin

faktor igerisindeki agirhigim gosteren faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken
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i¢in faktdr yiiklerinin birbirine yakin olmamasina dikkat edilmistir. Olgegi olusturan
faktorlerin giivenirlik katsayilari ve ag¢iklanan varyans oranlarinin yiiksek olmasi
Olgegin gligli  bir faktér yapisina sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 2
incelendiginde. birinci faktorde yer alan maddeler “6zerklik™ olarak ele alinmugtir.
“Ozerklik” faktorinii olusturan 6 maddenin giivenirligi 0=0.923 olarak. agiklanan
varyans degeri %37.407 olarak saptanmistir. Ikinci faktdrde yer alan maddeler ise
“yetkinlik™ olarak ele alimmis olup, “yetkinlik” faktdriinii olusturan 6 maddenin

guvenirligi «=0.890, agiklanan varyans degerinin ise %32.032 oldugu goriilmektedir.

Elde edilen faktérlerin toplam varyans: agiklama oram %69,44 olarak hesaplanmigtir ve
bu oranin da aym sekilde bu arastirma i¢in yeterli bir diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Soz konusu bu odlgekteki faktorlerin puanlan hesaplanirken aynen bir énceki tabloda
oldugu gibi bu olgegin kapsadign faktordeki maddelerin degerleri toplandiktan sonra

madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktor puanlan elde edilmistir.

Arastirmada kullanilan diger bir 6lgek olan yenilikgilik 6lg¢egindeki 17 maddenin
glivenirligini hesaplamak igin de ayni yonteme bagvurulmus ve “Cronbach Alpha”
katsayisi 0=0,950 olarak hesaplanmistir. Arastirmanin diger 6lgeklerinde oldugu gibi
yenilik¢ilik dlgeginin giivenirligi oldukga yiiksek (0,80<a<1) bulunmustur. Olgegin yap:
gegerliligini ortaya koyma amaci dogrultusunda ag¢iklayicr (agimlayicr) faktdr analizi
yéntemi uygulanmis ve yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine

alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir.

S6z konusu testin sonucunda (KMO=0.945>0,60) omeklem biiyiikltigiiniin faktor
analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisimin aym kalmasi
saglanmigtir. Boylelikle faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyans:
%71.799 olan tek faktér altinda toplanmuigtir. Giivenirlige iligkin bulunan alpha ve
agiklanan varyans deferine gore yenilikgilik Slgeginin gecerli ve giivenilir bir arag

oldugunu belirtmek miimk{inddr.



Aragtirmaya Katilanlarin (Calisanlarin) Bazi Bireysel Ozelliklerine i]iskin

Bulgular

Aragtirmamin 6meklem grubunu olusturan 786 calisamin bazi bireysel 6zelliklerine

iliskin frekans ve ylizde dagilimlar Tablo 3’te ayrintili olarak gésterilmistir.

Tablo 3. Katihmcilarin Bazi Bireysel Ozelliklerine iliskin Yiizde ve Frekans
Dagilimlari (n=786)

Degiskenler | Gruplar f % Degiskenler | Gruplar f %
18— 25 yagarasi | 208 26,5 Cinstyet Kadin 305 38,8
Vi 26— 35 yagaras1 | 360 | 458 Erkek 481 61,2
36 —45 vyas arasi 172 | 21,9 Uretim 287 36,5
45 yas ve iizeri 46 5.9 Pazarlama 93 11,8
Muhasebe 102 13,0
Cahsilan Ar-Ge 25 3,2
Egitim ilgagretim 160 | 204 Biliim Halkla Iliskiler 114 | 14,5
Bruesni I:lse - 273 347 Finansman 37 4.7
Universite 296 | 37,7 Insan Kaynaklar 83 10,6
Yiiksek Lisans 57 7,3 Satin Alma 45 5,7
Genel Toplam 786 | 100,0 | Genel Toplam [ 786 [ 100,0 |

Tablo 3’e incelendiginde ¢ahsanlanin cinsiyet degiskenine gore %61,2°sinin erkek,
%38.8’inin ise bayan katilimcilardan olustugu goriilmektedir. Turizm sektdriiniin yapisi
geregi genellikle ¢alisma saatlerinin diizensiz ve uzun olmasiin yam sira bazi islerin
bedensel olarak daha agir olmas: géz éniine alindiginda, genel olarak erkek ¢alisanlarin
daha ¢ok istihdam edildigi normal bir durum olarak karsilanabilir. Katihmeilarin yas
degigkenine gére %?26.5’inin 18-25 yas arasinda, %45,8’inin 26-35 yas arasinda,
%21.9°unun 36-45 yas arasinda ve %5,9’unun ise 45 yas ve iizerinde oldugu tespit
edilmistir. Yogun c¢alisma temposu ve yodun enerji harcamay: gerektiren turizm
sektoriinde genellikle gen¢ niifusun istihdam edildigi distiniildiigiinde, arastirmaya

katilan ¢alisanlarin %723 iintin 35 yasin altida olmasi bu savi dogrular niteliktedir.

Katilhmeilarin - egitim  durumu  incelendiginde, %20.,4’liniin ilkogretim mezunu,
%34,7’sinin lise mezunu, %37,7’sinin tiniversite mezunu ve %7,3’liniin ise yiiksek
lisans mezunu oldugu anlasilmaktadir. Arastirma kapsaminda incelenen otel
isletmelerinde, goz ard1 edilemeyecek oranda (%45,0°i iiniversite ve lizeri egitim almis)
egitim seviyesi yiiksek personellerin istihdam edildigi goriilmektedir. Stz konusu bu
durumun her otel isletmesinde uygulanabilme olasilifi, turizmin bugiinii ve yarim icin

katacagn deger agisindan tartisilamaz bir boyuttadir. Katilimeilann ¢alistiklart birim
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degiskenine gore %36,5°1 iretim, %]11,8’1 pazarlama, %13,0°ti muhasebe, %3,2’si
arastirma-gelistirme, %]14.5°1 halkla iliskiler, %4.7°si finansman, %10,6’s1 insan
kaynaklari ve %3.7’si ise satin alma biriminde ¢alismaktadir. Uretim biriminin diger
birimlere nispeten fazla olmasimn nedeni, otel isletmelerinde sayisal olarak en fazla
personelin istihdam edildigi yiyecek-igecek, kat hizmetleri gibi hem mal hem hizmet

retilen bdliimleri kapsamasidir.
Cahisanlarin Yenilikgilik ve Personel Gii¢lendirme Diizeylerine Iliskin Bulgular

Istanbul’da faaliyet gosteren dort ve bes vildizh otel igletmelerinde ¢aliganlar iizerinde
uygulanan anketlerdeki ifadelere verilen yanitlarin, orgiitsel yenilikgilik ve personel
giiclendirme boyutlarina gére aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerini igeren

betimsel istatistikler ayrintili olarak Tablo 4°de yer almaktadir.

Tablo 4. Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Yenilik¢ilik Diizeyleri (n=786)

Boyutlar N x 5.8, Min. Max.
Yenilikgilik 786 3,795 0,679 1,590 5,000
Karariara Katihm ve Takim Calismasi 786 3,845 0,688 1,400 5,000
6rgiitsel Destek 786 4,185 0,642 1,750 5,000
Kaynaklara Erigim 786 3,834 0,837 1,000 5,000
Yonetimin Anlagilirhgs 786 4,074 0,707 1,000 5,000
Ozerklik 786 3,915 0,815 1,330 5,000
Yetkinlik 786 4,354 0,580 2,000 5,000

Tablo 4 incelendiginde, arastirmaya katilan ¢aliganlarin genel olarak; “yenilikgilik”
diizeyi (3,795 £ 0,679); “kararlara katilim ve takim ¢aligmasi” diizeyi (3,845 + 0,688);
“drgiitsel destek”™ diizeyi (4,185 + 0,642); “kaynaklara erisim™ diizeyi (3,834 = 0,837):
“yonetimin anlagiirhgi™ diizeyi (4,074 = 0,707); “6zerklik™ diizeyi (3,915 = 0,815);
“yetkinlik™ diizeyi (4,354 + 0,580) yiiksek veya ¢ok yiiksek sayilabilecek degerlerde
(aritmetik ortalamada) gerceklesmistir. Diger bir ifadeyle, kullanilan 6lgeklerin 5°1i
Likert tipi o6lgek dogrultusunda diizenlenmis olduguna bagh olarak, katihmcilarin
olgeklerdeki ifadelere yiksek oranda olumlu yamtlar vermis oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle, katithmeilarin en yiiksek (¥=4,354) diizeyde katihim gosterdigi boyut,
sorumluluklarim ve goérevlerini bagariyla yerine getirebilme durumlarimi igeren

psikolojik giliglendirmenin alt boyutu olan “yetkinlik™ boyutudur.
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Personel gii¢lendirme uygulamalari kapsaminda, diger boyutlara oranla daha diisiik
aritmetik ortalamaya sahip olan boyutlar ise davramgsal (sosyo-yapisal) giiglendirmenin
alt boyutlar olan “kaynaklara erisim™ (%=3,834) boyutu ve “kararlara katihm ve takim
calismas1” (X=3,845) boyutudur. S6z konusu iki boyutun aritmetik ortalamalar1 diger
boyutlarin  ortalamalarindan  diisiik olmasina ragmen, genel olarak viiksek
seviyelerdedir. Yenilikgilik 6l¢egindeki ifadelere verilen yamitlarin da aritmetik
ortalamasi (X=3,795) yiiksek olarak bulunmustur. Bu durum, arastirma kapsaminda
incelenen otel isletmelerinde ¢alisanlarin gerek sosyo-yapisal boyutlar gerek psikolojik
boyutlari agisindan personel giiglendirme algilaninin - ve  Orgiitsel  yenilikgilik

diizeylerinin yiiksek oldugunu géstermektedir.

Konuyla ilgili yapilan diger ¢alismalar incelendiginde, gerek davranmigsal giiglendirme
gerek psikolojik giiglendirme 6l¢eklerinde yer alan ifadelere verilen yanitlarin aritmetik
ortalamalan ile bu ¢ahsmadaki aritmetik ortalamalar benzerlik gostermektedir. Pelit
(2008: 150-153)’in otel isletmlerinde gii¢lendirme ve is tatminini iliskilendirdigi
doktora tezinde kullandigi davramigsal giiglendirme 6lgeginin genel aritmetik ortalamasi
X=3,725 iken, psikolojik giiclendirme Olgeginin genel aritmetik ortalamas: ise
x=3,888"dir. Ayni sekilde Karakas ve Sergek (2014: 100)’in otel isletmelerinde personel
gliclendirmeyi orgiitsel baghlik ile iliskilendirdigi calismada, gliglendirme 6lgeginin
genel aritmetik ortalamasi X=3,680, psikolojik gili¢lendirme boyutunun genel aritmetik

ortalamasi ise X=3,694 olarak hesaplanmustir.

Kisaca ¢zetlemek gerekirse, ¢ahisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin genel
ortalamas1 X=4,134 ile en yiksek, davramssal giiclendirme algilarinin genel ortalamasi
Xx=3,984 ile bir nebze daha diisiik ve orgiitsel yenilik¢ilik diizeyleri ise X=3,795

aritmetik ortalama ile digerlerine oranla en disiik diizeyde oldugu anlagilmaktadir.

Cahsanlarin Personel Gii¢lendirme Algilann ve Yenilike¢ilik Diizeylerinin Baz

Bireysel Ozelliklerine Gire Karsilastirilmas:

Katitlimcilanin  personel giliclendirme algilart  ve yenilikgilik  diizeylerinin  bazi
demografik ozellikleri agisindan karsilastinlarak iki degisken arasinda anlamh farklilik
olup olmadigm test etmek amaciyla bagimsiz iki grup i¢in t testi, bagimsiz ikiden fazla

gruplar igin ise tek yonlii varyans (Anova) analizi uygulanmistir. S6zi edilen testlerin
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bulgular1 ve yorumlari ¢aliganlarin egitim durumlarn. yaslan, ¢ahistiklari bolim ve

cinsiyetlerine gore bu boliimde ayrintili olarak verilmistir.

Cahsanlarin Personel Gii¢lendirme Algilari ve Yenilik¢ilik Diizeylerinin Egitim

Durumlarina Gire Karsilastirilmasi

Otel isletmelerinde ¢alisanlanin  personel giiglendirme algilan ile yenilik¢ilik
diizeylerinin egitim durumlar agisindan karsilagtinlmasi ve aralarinda anlamli bir
farklilik olup olmadigim test etmek igin tek yonlii varyans (Anova) analizi yapilmistir.
Varyans analizi ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki ortak etkileri
belirlenerek, her iki degiskene ait gruplarin bagimli degiskene gore ortalamalarinin
kargilastinlmas) suretiyle ortalamalar arasindaki farkin belirli bir giiven diizeyinde
anlamli olup olmadifi test edilir (Ural ve Kilig, 2006: 220). Bu amag ile yapilan varyans

analizinin sonuglan Tablo 5°te ayrintih olarak gosterilmektedir.

Tablo 5 incelendiginde, aragtirmaya katilan calisanlarin kararlara katihm ve takim
caligmasi puanlar ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalan arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=3,766; p=0,011<0.05). Farkhiliklarin kaynaklarim belirlemek amaciyla tamamlayici
Post-Hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu ilkdgretim mezunu olanlarin kararlara
katihhm ve takim ¢alismasi puanlari (3,953 + 0,608), egitim durumu {iniversite mezunu
olanlann kararlara katim ve takim ¢alismasi puanlarindan (3,746 + 0,718) yiiksek
bulunmugtur. Caliganlarin egitim durumu lise mezunu olanlarin kararlara katihm ve
takim ¢aligmas1 puanlar (3,889 # 0,675), egitim durumu iiniversite mezunu olanlarin
kararlara katilim ve takim ¢alismasi puanlarindan (3,746 + 0,718) yiiksek bulunmustur.
Buradan hareketle, ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarina yénelik Kkararlara
katilm ve takim caligmasi boyutunun egitim durumlanina gore anlamh farklilik

gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin kaynaklara erisim puanlan ortalamalarinin egitim
durumu degiskenine gore anlamli bir farkhhik olup olmadifini test etmek amaciyla
vapilan tek yonlli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki

farkin istatistiki agidan anlamh oldugu gériilmektedir (F=4,543; p=0,004<0.05). Bu

49



farkhihklarin  kaynaklarini  belirlemek amaciyla tamamlayici Post-Hoc analizi

uygulanmistir.

Tablo 5. Personel Giiglendirme ve Yenilikgilik Diizeylerinin Katihmcilarin Egitim

Durumuna Gore Karsilagtirilmas:

Boyutlar Gruplar N X 5.8, F p |Fark
ilkdgretim 160 | 3,953 | 0,608
Kararlara Katihm |Lise 273 | 3,889 | 0,675 3766 |0.011° 1>3
ve Takim Cahsmasi |Universite 296 | 3,746 | 0,718 ’ ? 2>3
Yiiksek Lisans 57 3,849 | 0,748
ilkogretim 160 | 4,213 | 0,573
. Lise 273 | 4,191 | 0,682
Orgiitsel Destek Tiaversiie 296 | 4.165 | 0.653 0,209 | 0,890
Yiiksek Lisans 57 4,175 | 0,575
ilkogretim 160 | 4,033 | 0,660
Lise 273 | 3,803 | 0,840 Llis2
K isim [ 4,54 ,004
aynakisrs Bellm I e 296 | 3,741 | 0,913 A L e
Yiiksek Lisans 57 3,901 | 0,777
Tkdgretim 160 | 4,104 | 0,585
Yénetimin Lise 273 | 4,143 | 0,724
= 2,337
Anlagihirhg Universite 296 | 3.991 | 0,755 2 b
Yiiksek Lisans 57 4,088 | 0,656
[kdgretim 160 | 4,225 | 0,805 i
>
5 Lise 273 3,891 | 0,818
Ozerklik Dniversite 296 | 3,780 | 0,790 | 109 (0,000 : -
Yiiksek Lisans 57 | 3,857 | 0,750
flkégretim 160 | 4,506 | 0,511 1>2
o Lise 273 | 4376 | 0,571 Wl1>3
Retkinlik Universite 206 | 4.276 | 0,601 | 0:6%% |0:0007 15 .3
Yiiksek Lisans 57 | 4,228 | 0,609 1>4
ilkogretim 160 | 3,941 | 0,617 -
N Lise 273 | 3,842 | 0,681 : =
Veulkellk e 29 [ 3,689 [0 | 700 0001 273
Yiiksek Lisans 57 3,714 | 0,582

*p<0,001 *p<0,01

Katilmcilarin egitim durumu ilkégretim mezunu olanlann kaynaklara erisim puanlari
(4,033 £ 0,660), egitim durumu lise mezunu olanlann kaynaklara erisim puanlarindan
(3,803 = 0,840) ve egitim durumu {iniversite mezunu olanlarin kaynaklara erisim
puanlarindan (3,741 + 0,913) yiiksek bulunmustur. Gruplar arasindaki ortalamalarin
farki ¢ok fazla olmamakla birlikte, ilkdgretim mezunu olan g¢alisanlarin ortalamalar
diger gruplara nispeten yiiksek olmasmin sebebi, personel giiglendirme uygulamalarinin
bu o6meklem iizerinde daha yogun yapihiyor olabilecegine baglanabilir. Ozetle,

katilimcilarin  kaynaklara erisim boyutunun egitim durumlanna goére farkhhiklar
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gosterdigi tespit edilmistir. Kaulhmeilann davramgsal giiglendirme algilaninin egitim
durumuna gore karsilastinlmasinda, Pelit (2008: 157)in otel isletmelerinde personel
giiclendirmenin is tatmini {zerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapmis oldugu
alismada, davramissal giiglendirmenin egitim durumuna gore farkhibk (F=5,725;
p=0,000<0,05) gosterdigi sonucuna ulasilmigtir. Aymi sekilde Uzunbacak (2013: 137)" n
da orgiitlerdeki personel giiglendirmenin ¢ahsanlarin yenilik¢ilik davraniglart tizerine
olan etkilerini belirlemeye yonelik yapmis oldugu ¢alismada, davramgsal
giiglendirmenin katihimcilarin egitim durumlan (F=8,897; p=0,000<0,05) degiskenine
gore anlamh farkhliklar gésterdigi bulgulan bu ¢alisma bulgularn ile benzer sonuglar
oldugunu gostermektedir. Ancak, bu aragtirmamn bulgularina gére katilimeilarin egitim
diizeyi arttikca davramssal giiclendirme algilan azalmakta iken, diger iki ¢ahismada

katihmeilarin egitim diizeyi arttikga davramssal gii¢lendirme algilari da artmaktadir.

Aragtirma kapsaminda incelenen otel isletmelerinde galisanlarin 6zerklik puanlan
ortalamalarimn egitim durumu degiskenine gore, grup ortalamalar arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=10,999; p=0,000<0.05). Farkhhklann
kaynaklarim belirlemek amaciyla tamamlayici Post-Hoc analizi yapilmis olup; egitim
durumu ilkégretim mezunu olanlanin 6zerklik puanlan (4,225 + 0,805), hem lise
mezunu olanlarin (3,891 + 0,818), hem {iniversite mezunu olanlarin (3,780 + 0,790)
hem de yiiksek lisans mezunu olanlarin (3,857 + 0,750) 6zerklik puanlarindan yiiksek
bulunmustur. Katihmeilarin psikolojik giiglendirme boyutundan olan ozerklik puanlari,
davramigsal puanlari ile ayni seyirde devam etmektedir. Diger bir ifadeyle, katiimeilarin

sahip oldugu egitim diizeyi arttik¢a 6zerklik puanlari azalmaktadir.

Cahsanlarin yetkinlik puanlari ortalamalarnimin egitim durumu degiskenine gore grup
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmigtir
(F=6,629; p=0,000<0.05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigim belirlemek
icin tamamlayict Post-Hoc analizi uygulanmugtir. Bu analiz sonuglarina gore, diger
boyutlarda oldugu gibi egitim durumu ilkdgretim mezunu olanlarin yetkinlik puanlar
(4,506 + 0,511); hem lise mezunu (4,376 = 0,571) olanlann, hem {iniversite mezunu
(4,276 = 0,601) olanlarin, hem de yiiksek lisans mezunu (4,228 =+ 0,609) olanlarin
yetkinlik puanlanindan daha yiiksek bulunmustur. Pelit (2008: 161)'in yaptif:

calismada, katiimcilann egitim durumlarina gore psikolojik gliglendirme algilan
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farkhiik géstermekte olup (F=15,177; p=0,000<0,05). ¢abisanlann egitim durumu
artik¢a psikolojik gii¢lendirmenin de olumlu yénde arttifn sonucuna ulagilmugtir. Aym
sekilde Uzunbacak (2013: 141)"in ¢alismasinda da anlamli farkhiliklar bulunmus olup
(F=8.489: p=0,014<0,05), egitim durumu artik¢a psikolojik gii¢lendirme algilan da
paralel olarak artmaktadir. Bu ¢alismada ise katihmcilann egitim durumu artikca,
psikolojik giiglendirme algilar diismektedir. Bunun sebebi ise, egitim seviyesi diisiik
olan ¢alisanlarin gelecekle ilgili kavg: ve endiselerinden kaynakh olarak orgiite olan
baghlik diizeylerinin daha yiiksek olmasma ve dolayisiyla psikolojik giiglendirme

algilarinin da yiiksek olmasina baglanabilir.

Aragtirma kapsaminda incelenen ¢alisanlarin yenilik¢ilik puanlan ortalamalarinin
egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farkhilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar
arasindaki  farkin istatistiki agidan anlamli  oldugu g6zlenmistir  (F=5,700;
p=0,001<0.05). Gruplar arasindaki farklihklarin kaynagimi belirlemek amaciyla
tamamlayici Post-Hoc analizi yapilmistir. Bu dogrultuda, egitim durumu ilkdgretim
mezunu olanlanin yenilik¢ilik puanlan (3.941 = 0,617), liniversite mezunu olanlarin
yenilikgilik puanlarindan (3,689 + 0,711) ve yiiksek lisans mezunu olanlarin yenilikgilik
puanlarindan (3,714 + 0,582) yiiksek oldugu tespit edilmigtir. Lise mezunu olanlarin
yenilik¢ilik puanlan (3,842 + 0,681) ise, iiniversite mezunu olanlarin yenilikgilik
puanlarindan (3,689 + 0,711) daha yiiksek bulunmustur. Diger bir ifadeyle, ilkégretim
mezunu olan otel ¢alisanlarimin yenilikgilige iligkin alg1 diizeyleri daha olumlu olarak
sonuglanmaktadir. Uzunbacak (2013: 153)'in ¢ahsmasinda da anlamli farkhiliklar
(F=15,602; p=0,000<0,05) bulunmus olup, bu ¢alismamn bulgularindan farkli olarak
lise ve tizeri egitim almis katilimeilarin yenilikgilik puanlar, ilkogretim egitimi almig

katilimcilarin yenilikgilik puanlarindan daha yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarimin orgiitsel destek (F=0,209; p=0.890) ve ydnetimin
anlasihrhd (F=2,337, p=0,072) puanlan ortalamalarinin egitim durumu degiskenine
gore, istatistiki agidan anlaml bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir (p>0.05).
Dolayisiyla arastirmanin test edilen ilk hipotezi olan “Hli. Otel isletmelerinde

calisanlarin  egitim dwrumlarima gire personel giiglendirme algilar1 ve orgiitsel
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venilik¢ilik arasinda anlamli bir farkhihik vardu™ hipotezi genel olarak desteklenmig

olmaktadir.

Calisanlarin Personel Giiglendirme Algilari ve Yenilikgilik Diizeylerinin Yaslarina

Gore Karsilastinlmasi

Arastirma kapsaminda incelen galisanlarin personel giiglendirme algilan ile yenilik¢ilik
diizeylerinin yaslan agisindan karsilastinlmas ve aralarinda anlamli bir farklilik olup
olmadigim test etmek amaciyla tek yonlii varyans (Anova) analizi yapilmis olup. analiz

sonuglan Tablo 6’da ayrintih olarak g&sterilmigtir.

Tablo 6'ya gore. c¢ahsanlarin Kkararlara katthm ve takim ¢alismasi puanlan
ortalamalarinin yas de@iskenine gére anlamh bir farkhilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda grup ortalamalar arasindaki
farkin istatistiksel agidan anlamh oldugu goriilmektedir (F=3,152; p=0,024<0.05).
Farklihiklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla tamamlayici Post-
Hoc testine bagvurulmustur. Yas aralii 18-25 arasinda olan katilimcilarnin kararlara
kattlm ve takim g¢alismasi puanlann (3,896 + 0,668) sirasiyla, yasi 26-35
arasinda olanlarin puanindan (3,883 + 0,704), 26-35 arasinda olanlarin puamindan
(3,763 + 0,692) ile yas1 45 ve iizerinde olanlarin kararlara katilim ve takim calismasi
puanlarindan (3,626 + 0,576) daha yiiksek bulunmustur. Bu durum, daha ¢ok geng
yastaki ¢alisanlarin istihdam edildigi otel isletmelerinde geng ¢alisanlarin daha aktif ve
hevesli bir sekilde kararlara katilma yoniinde egilimli olabilecegi ve takim galigmalarina
daha ¢abuk uyum salayabilecegi ile agiklanabilir. Pelit (2008: 157:161)’in konuyla
ilgili yapmis oldufiu ¢aligmada gerek davramssal (F=4.681; p=0,000) gerek psikolojik
(F=3,565; p=0,003) boyutlarda personel giiglendirme yas degiskenine gore farkhlik
gostermektedir. Bu ¢alismada ise, davramssal giiglendirme boyutundan sadece kararlara

katihim ve takim galismasi alt boyutunda anlaml farkhilik oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan otel isletmeleri ¢alisanlarinin drgiitsel destek
(F=1,229; p=0,298), kaynaklara erisim (F=1,892; p=0,129), yonetimin anlagilirhig
(F=1,322; p=0,266), ozerklik (F=2,160; p=0,091), yetkinlik (F=0,358; p=0,783) ve
yenilikgilik (F=1,176; p=0,318) puanlan ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamh
bir farkhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
sonucunda, grup ortalamalan arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli olmadig
tespit edilmistir (p>0.05). Bu durumda arastirmanin ikinci hipotezi olan “HlIy: Otel
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isletmelerinde caliyanlarin yaglarina gire personel giiglendirme algilari ve orgiitsel
yenilikgilik arasinda anlamli bir farklilik vardir’” hipotezi desteklenmemektedir.

Tablo 6. Personel Giiclendirme ve Yenilik¢ilik Diizeylerinin Katihmcilarin

Yaslarina Gore Karsilastirilmasi

Boyutlar Gruplar N X | ss F p Fark
18-25 yas arasi 208 | 3,896 | 0,668
Kararlara Katihm ve [26-35 yas arasi 360 3,883 | 0,704 3152 | 0.024" 1>4
Takim Calismasi  |36-45 yas aras: 172 | 3,763 | 0,692 | ’ 2>4
45 yas ve iizeri 46 3,626 | 0,576
18-25 yas arasi 208 | 4,183 | 0,678
L 26-35 yas arasi 360 | 4,200 | 0.629
Orgiitsel Destek T — 172 | 4201 | 0.637 1,229 0,298
45 yas ve Uzeri 46 4,011 | 0,584
18-25 yas arasi 208 | 3,798 | 0,816
. 26-35 yas arasi 360 | 3,841 | 0,887
v n 1
Kaynaklara Erisim T ¥ - 172 [3.923 1 0.728 892 | 0,129
45 yas ve lizeri 46 3,609 | 0,887
18-25 yas aras! 208 | 4,026 | 0,671
Yinetimin 26-35 yas arasi 360 | 4,128 | 0,700 1322 0.266
Anlagilirhg: 36-45 yas arasi 172 | 4,023 | 0,769
45 yas ve iizeri 46 4,058 | 0,671
18-25 yas arasi 208 | 3,974 | 0,897
. 26-35 yas arasi 360 | 3,919 | 0,764
i 2,160 i
RSN 3645 yas aras! 172 3,007 | 0,783 | = Gl
45 yas ve tizeri 46 3,638 | 0,905
18-25 yag arasi 208 | 4,349 | 0,613
26-35 yas arasi 360 | 4,375 | 0,537
inli 0,35 78
Kok 36-45 yas arasi 172 | 4,322 | 0,620 | % | b
45 yas ve iizeri 46 4,333 | 0,607
18-25 yas aras) 208 | 3,823 | 0,624
. 26-35 yas arasi 360 | 3,809 | 0,686
ilikgili 1,17 0,31
Yenilikgilik 36-45 yas arasi 172 | 3,778 | 0,737 o176 8
45 yas ve lizeri 46 3,624 | 0,633
" p<0,001 "p<0,01

Cahsanlarin  Personel Giig¢lendirme Algilart ve Yenilik¢ilik Diizeylerinin

Cahstiklar Birime Gire Karsilastirilmasi

Otel igletmelerinde ¢alhisanlarin personel giiglendirme algilar1 ile yenilikgilik
diizeylerinin ¢aligtiklari birimler agisindan karsilastinnlmas: ve aralarinda anlamli bir
farkhiik olup olmadigim belirlemek amaciyla tek yonlii varyans (Anova) analizi

yapilmig olup. analiz sonuglar: Tablo 7°de ayrintili olarak gésterilmistir.
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Tablo 7 incelendiginde, arastirmaya katilan ¢ahisanlarin kararlara katlim ve takim
¢aligmas: puanlari ortalamalarinin gahigilan birim degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucuna gore
grup ortalamalan arasindaki fark istatistiki agidan anlaml bulunmustur (F=7,613;
p=0,000<0.05). So6z konusu farkliiklarin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek
amactyla tamamlayic1 Post-Hoc analizi uygulanmigtir. Bu dogrultuda, kararlara katihm
ve takim ¢alismasi boyutundaki tim gruplarin ortalamasimin 4 civarinda olmasinin
yamnda, dzellikle halkla iliskiler biriminin aritmetik ortalama degeri X=4,032 ile diger

gruplara oranla daha olumlu oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 7. Personel Giiclendirme ve Yenilik¢ilik Diizeylerinin Cahsilan Birime Gore
Ortalamalan

Boyutlar Gruplar N X 5.5 F p Fark
Uretim 287 {3,994 | 0,561 1>2
Pazarlama 03 | 3,626 | 0,747 5>2
1>3
Muhasebe 102 | 3,620 | 0,767 5>3
b 1>4
Kararlara Katiim | Arastirma-Gelistirme 25 | 3,512 | 0,666 5> 4
ve Takim - 7.613 | 0,000 5
Cahsmas: Halkla iliskiler 114 | 4,032 | 0,713 ; Ze
Finansman 37 13,708 | 0,858 i>7
) 5§>7
Insan Kaynaklari 83 |3,798 | 0,628 1>8
Satin Alma 45 (3,778 | 0,673 5>8
Uretim 287 [4,213 0,579
Pazarlama 93 14,027 | 0,660
Muhasebe 102 | 4,174 | 0,680
: Aragtirma-Gelistirme 25 | 4,210 | 0,602 L 1>2
Orgiitsel Destek = 2,354 | 0,022 52
Halkla Iliskiler 114 | 4,342 | 0,556 57
Finansman 37 |4,115 | 0,718
insan Kaynaklari 83 | 4.069 | 0,714
Satin Alma 45 (4,211 [ 0,829
Uretim 287 | 3,968 | 0,708 1>2
5>2
Pazarlama 93 | 3,523 | 0,881 752
Muhasebe 102 | 3,448 | 1,025 ’]‘ ; ;
Kaynaklara Erisim |Arastirma-Geligtirme 25 13,773 10927 | 9,292 | 0,000° | 5>3
- 7>3
Halkla Iligkiler 114 | 4,120 | 0,706 8>3
Finansman 37 |3,559 | 0962 1>6
: 5>6
Insan Kaynaklar 83 | 3,868 | 0,734 8>6
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Satin Alma 45 [3970 | 0,858 5>7

Uretim 287 | 4,148 | 0,662
Pazarlama 93 | 3,936 | 0,774 152
Muhasebe 102 | 4,013 | 0,792 5§>12
Snetimi Arastirma-gelistirme 25 | 4,040 | 0,696 5>3
Yangflain i ‘ : 3.636 | 0,001' | 5>6
Anlasgihrh@r  |Halkla lligkiler 114 | 4,254 | 0,592 1>7
Finansman 37 13,928 | 0,798 5>7
insan Kaynaklar 83 |3.851 | 0,630 §=7

Satin Alma 45 14,119 | 0,823

Uretim 287 | 4,086 | 0818
Pazatboa 93 |3.651 | 0,066 o i
Muhasebe 102 | 3,745 | 0,745 8>2
) Arastirma-gelistirme 25 [3,793 | 0,868 | 1>3
Ozerklik —= 5243 | 0,000" | 8>3
Halkla iligkiler 114 | 3,934 | 0,625 1>6
Finansman 37 | 3,743 | 0,831 8§>6
Insan Kaynaklar 83 | 3,781 | 0,767 ; z ;

Satin Alma 45 | 4,159 | 0,823
Uretim 287 | 4,479 | 0,512 1>2
Pazarlama 93 | 4,099 | 0,780 3>2
5>2
Mubhasebe 102 | 4,309 | 0,629 6>2
8>2
Aragtirma-gelistirme 25 14,253 | 0,706 1>3

Yetkinlik : 6,393 | 0,000° | 07
Halkla iliskiler 114 | 4,322 | 0,391 0 g
Finansman 37 | 4,437 | 0,563 8§>5
: 1>7
Insan Kaynaklan 83 4,211 | 0,570 6>7
Satin Alma 45 [4,522 | 0512 8>17
Uretim 287 | 4,003 | 0,585 1>2
5>12
Pazarlama 93 | 3,476 | 0,830 7>2
8>2
Muhasebe 102 | 3,524 | 0,755 1>3
5>3
Aragtirma-gelistirme 25 13,506 | 0,454 7>3
Yenilikgilik . 10,798 | 0,000° | 8>3
Halkla iligkiler 114 |3.834 | 0,533 1>4
5>4
Finansman 37 13,715 0,730 7> 4
; 8>4
Insan Kaynaklar 83 | 3,807 | 0,601 1>5
1>6
Satin Alma 45 | 3,854 |0.765 157
*p<0,001 "p<0,01

Kararlara kathm ve takim cahismasi puanlari agisindan halkla iligkiler biriminin

vamnda viiksek diizeyde puana sahip birimler sirasiyla, iiretim birimi (3,994 + 0,561),

56



insan kaynaklan birimi (3,798 + 0,628), satin alma birimi (3,778 + 0,673) ve finansman
birimi (3,708 = 0,858) takip etmektedir. En diisitk diizeylerde puana sahip olan birimler
ise arastirma-gelistirme birim (3,512 + 0.666), muhasebe (3,620 + 0,767) ve pazarlama
(3,626 + 0,747) birimleridir. Bu gergevede en yiiksek puana sahip olan birimin halkla
iliskiler birimi olmasi manidardir. Halkla iliskiler biriminin, otel isletmelerinde
tiiketicileri ilk kargilayan birim olmasinin yaninda, tiiketim siiresince de tiiketici istek ve
ihtiyaglarimi karsilayan bir birimdir. En diigiik puana sahip olan birimin, isletmenin
amag ve hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rol oynayan Arastirma-Gelistirme biriminin
olmas: dikkat ¢ekmektedir. Dogan (2006b: 177)in bilyilk olgekli isletmelerde
cahisanlarin giiglendirme uygulamalarina karst ne kadar istekli ve hazir oldugunu
dlgmeye iliskin yapmis oldugu ¢aligmada, titketicileri ilk karsilayacak olan birimlerin
tiiketici ihtiyaglarim karsilamada kendi karar ve fikirlerini uygulama konusunda istekli
oldugu sonucuna ulasmistir. Her ne kadar tiiketicilerle siirekli yiiz yiize iligki i¢inde olan
¢alisanlarin giiglendirilmesi gerekliligine inanilsa da, diger birimlerin giiglendirilmesi de

hayati 6nem tasimaktadir.

Katilimeilanin &rgiitsel destek puanlanmin ortalamalar: arasindaki farkin, ¢aligilan birim
degiskenine gore istatistiki olarak anlamli oldugu sonucuna ulagiimistir (F=2,354;
p=0,022<0.05). Farkhhklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek igin
tamamlayic1 Post-Hoc analizinden yararlamlmigtir. Cahgilan birim halkla iligkiler
(4,342 + 0,556) ve iretim (4,213 £ 0,579) olanlann Grgiitsel destek puanlari, ¢alisilan
birimlerin hem pazarlama (4,027 + 0,660) olanlarin hem de insan kaynaklari (4,069 +
0,714) olanlann orgiitsel destek puanlarindan daha yiiksek bulunmustur. Orgiitsel
destek boyutunda da en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan birim (X=4,342) halkla
iliskiler birimi iken, en diigik aritmetik ortalamaya sahip olan birim (x=4,027) ise
pazarlama birimidir. Digerlerine oranla insan kaynaklari biriminin (X=4,069) de

aritmetik ortalamasinin diigiik bulunmas: dikkat ¢ekmektedir.

Genel olarak Tablo 7 incelendifinde, orgiitsel destek boyutunda gahsilan birimler
agisindan biitiin gruplarin ortalamalan 4’iin iizerinde bulunarak olumlu yonde yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ozellikle tiiketicilerle yiiz yiize iligkilerin yogun yasandifi sahne
oniinde rol alan birimlerin orgiitsel agidan desteklenmesi ve giiglendirilmesi dnemli bir

etkendir. Cavus (2006)'un giiglendirme uygulamalarinin yaraticithk ve yenilikgilik
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iizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik imalat sektoriinde yaptigi ¢alismasinda da,
¢alisanlarin orgiitsel olarak desteklenmesinin stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede

onemli bir faktér oldugunun alti ¢izilmektedir.

Calisanlarin kaynaklara erisim puanlar) ortalamalarinin ¢ahstiklari birime gore anlamh
bir farkhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
sonucuna gore, grup ortalamalari arasinda istatistiki agidan anlaml bir farklihk oldugu

goritlmiistiir (F=9,292; p=0,000<0.05).

Ortalamalar arasindaki farkliliklarin kaynagim belirlemek icin tamamlayic1 Post-Hoc
testinden yararlamlmistir. Bu testte de, ¢ahishigi birim halkla iliskiler olan katihmcilarin
kaynaklara erigim puam (4,120 + 0.706) en yiiksek seviyededir. En diigiik seviyedeki
kaynaklara erigim puamna (3,448 + 1,025) ise muhasebe biriminde ¢ahisan katilimcilar
sahiptir. Bu iki grup haricindeki daglim ise yiiksek puandan diistige dogru; satin alma
birimi (3,970 + 0,858), iiretim birimi (3,968 + 0,708), insan kaynaklar birimi (3,868 +
0,734), arastirma-gelistirme birimi (3,773 £ 0,927), finansman birimi (3,559 = 0,962) ve
pazarlama birimi (3,523 + 0,881) seklinde gergeklesmistir.

Kaynaklara erisim boyutunda da. onceki boyutlarda oldugu gibi halkla iliskiler
biriminin gii¢lendirme algis1 en yiiksek seviyede ¢ikmistir. Bu sonuglarla ilgili dikkat
ceken onemli hususlardan birisi de, muhasebe biriminin kaynaklara erisim boyutunda
giiglendirme puaminin finansman ve satin alma birimlerine gore daha diigiik olmasidir.
Oysa isletmelerin yonetim yapis1 goz oniine alindiginda, gerek finansman gerekse satin
alma birimleri muhasebe birimiyle dogrudan iligki icindedir. Bu sonuglara gore, otel
isletmelerinde Gnemli bir birim olan muhasebe biriminde de kaynaklara erigim

boyutunda gliglendirme uygulamalarina gereken dnemin verilmesi, isletmelerin

verimliligi agisindan onem tagiyan bir faktor niteligindedir.

Yapilan varyans analizi sonuglarina goére katihmeilann yonetimin  anlagilith@
boyutundaki gliglendirme puanlarinin karsilagtirilmasiyla grup ortalamalar cahisilan
birime gore anlamh farkliliklar gostermektedir (F=3,636; p=0,001<0.05). Sz konusu
farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla tamamlayici Post-
Hoc testinden yararlanilmigtir. Yapilan testler sonucunda katilimcilarm yonetimin
anlagihirh@ boyutunda giiglendirme puanlarimn 4’e yakin ve iizerinde olmasi,

giiglendirmeye iligkin olumlu algilari oldugunun gostergesidir. Bu dogrultuda, halkla
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iliskiler biriminde ¢alisan katilimcilann yénetimin anlasilirlign boyut puam diger

birimlerde ¢alisanlarin puanina gore vine en yiiksek diizeydedir (4,254 + 0,592).

Halkla iligkiler birimini, diger en yiiksek puanlara sahip olan iiretim birimi (4,148 =
0,662) ve satin alma biriminde (4,119 + 0,592) ¢ahganlarin yonetim anlagilirthg: puanlan
takip etmektedir. Diger birimlerin yonetimin anlasihirhg  boyut puanlan
kargilagtirildiginda ise, yiiksek puandan diisik puana dogru sirasiyla; arastirma-
gelistirme (4,040 + 0,696), muhasebe (4,013 + 0,792), pazarlama (3,936 = 0,774),
finansman (3,928 + 0,798) ve insan kaynaklari (3,851 £+ 0.630) birimleri seklinde
gerceklesmis oldugu goriillmektedir. Buradan hareketle, davramgsal giiclendirme
boyutlarindan yénetimin anlagihrh@ boyutu algisi genel olarak yiiksek bulunmus olup.
gruplar arasinda insan kaynaklan biriminde en diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir.
Bu arastirmada oldugu gibi, Uzunbacak (2013: 146)’in yapmis oldugu ¢aligmada da
katilimecilarin davramssal giiglendirmeye iliskin goriigleri arasinda ¢aligilan birimlere

gore istatistiki agidan anlamh farklhiliklar oldugu sonucuna ulagiimagtir.

Katilimailarin psikolojik giiglendirme boyutu olan 6zerklik boyutu puanlari ortalamalar
arasinda ¢ahisilan birim degiskenine gére anlamh bir farklihik olup olmadigin test etmek
amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda, grup ortalamalari arasinda istatistiki agidan
anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=5,243; p=0,000<0.05). Séz konusu
farklihklarin  hangi gruplardan kaynaklandigim belirlemek amaciyla tamamlayic
testlerden Post-Hoc analizine bagvurulmustur. Bu dogrultuda yapilan analiz sonuglarina
gore, davranissal giiglendirme boyutlarindan farkl: olarak en yiiksek 6zerklik puanlarina
satin alma (4,159 + 0,823) ve iretim (4,086 + 0,818) biriminde ¢alisan katihmcilar

sahiptir.

Ozerklik boyutu agisindan ¢alisilan birime gére olumlu gériisler bildiren katilimcilarin
ozerklik puanlarinin birbirine yakin olmasimin yaninda, diger gruplara nispeten en diisiik
diizeydeki puana pazarlama (3.651 + 0,966) biriminde ¢alisan katilimcilar sahiptir.
Calisilan birimler 6zerklik puanlar agisindan karsilagtinldifinda yiiksek diizeyden
diisiik diizeye dogru; halkla iliskiler (3,934 + 0,625), aragtirma-gelistirme (3,793 =
0,868), insan kaynaklan (3,781 + 0.767), muhasebe (3,745 + 0,745) ve finansman
(3.743 + 0,831) birimleri seklindedir. Pelit (2008: 162)’in yapmis oldugu ¢alismada da,

psikolojik giiglendirme boyutunun ¢aligilan birimlere gére farklihk gosterdigi sonucuna
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ulasildigin yanminda, en yiiksek puana sahip olan birimlerin halkla iligkiler ve insan
kaynaklar birimleri oldugu gériilmektedir. Bu ¢ahsmada ise psikolojik gii¢lendirme
dzerklik boyutu kapsaminda kendi kararlarim olusturma ve uygulama konusunda diger

birimlere gére daha olumlu goriis bildiren iki birim satin alma ve iiretim birimidir.

Yapilan varyans analizi sonucunda, Tablo 7°de goriilecegi {izere psikolojik
giiclendirmenin diger boyutu olan yetkinlik boyutunun ¢alisilan birimlere gére anlaml
bir farkhihk gosterdigi tespit edilmigtir (F=6,393; p=0,000<0.05). Farkhliklarin hangi

gruplardan kaynaklandifim belirlemek i¢in tamamlayici Post-Hoc analizi yapilmistir.

Caligtlan  birimlerin  tamamimin  yetkinlik  puanlariin  4’tin  iizerinde olmas,
katihmcilarin  bu  konuda yiiksek diizeyde olumlu gériis bildirmis oldugunu
gostermektedir. Bu noktada, en yiiksek yetkinlik puanina sahip olan katilimeilarin satin
alma (4,522 £+ 0,512), iiretim (4,479 + 0,512) ve finansman (4,437 = 0,563),
birimlerinde ¢alistig1 anlasilmaktadir. Bu durumda, psikolojik giiglendirme kapsaminda
satin alma, tretim ve finansman birimlerinde c¢alisan katilhmeilar sorumluluk ve
gorevleri yerine getirme durumunda diger birimlere oranla daha yiiksek diizeyde olumlu
goriis bildirmigtir. Diger gruplarn yetkinlik puanlan karsilastinldiginda  yiiksek
diizeyden diigiikk diizeye dogru katilimin sirasiyla; halkla iliskiler (4.322 £+ 0.391),
muhasebe (4,309 + 0,629), arastirma-gelistirme (4,253 + 0,706), insan kaynaklari (4,211
£ 0,570) ve pazarlama (4,099 = 0,780) birimlerinden olustugu gériilmektedir.

Konuyla ilgili yapilan Uzunbacak (2013: 141)’1n ¢alismasinda da ¢alisilan birime goére
katilimecilarin psikolojik giiglendirme algi puanlari anlamli farkhliklar gostermektedir.
Stz konusu ¢alismada en yilksek puana sahip olan birimler yonetim (X=4,640) ve
aragtirma-gelistirme (x=4,210) birimleridir. Isletmelerde yonetim biriminin 6zerklik ve
yetkinlik boyutuyla psikolojik gliglendirme kapsaminda, sorumluluk ve gorevlerini
yerine getirme konusunda daha olumlu goériisler bildirmesi olagan bir durumdur. Bu
¢alismada ise satin alma, liretim ve finansman birimlerinin viiksek puana sahip olmasi,
otel isletmelerinde gerceklestirilen faalivetlerin birimler arasi Oncelik sirasiyla
iliskilendirilebilir.

Arastirmanin diger degiskenini olusturan katilimcilarin yenilikgilik boyutuyla ilgili
sahip olduklan yenilik¢ilik puanlan ortalamalarinin, ¢alisilan birime gore anlaml bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla varyans analizi yapilmis ve bu
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analiz sonucunda grup ortalamalan arasinda istatistiki agidan anlamh farkliliklar oldugu
tespit edilmistir (F=10,798; p=0,000<0.05). S6z konusu farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigim belirlemek amaciyla tamamlayict testlerden Post-Hoc  testi
uygulanmistir. Bu dogrultuda, biitiin gruplar arasinda orgiitsel yenilikgilik diizeyi en
yiiksek olan birimin tiretim (4,003 = 0.585) birimi oldugu sonucuna ulasilmigtir. Diger
bir ifadeyle, diger birimlere oranla tiretim biriminde ¢alisan katithmcilarin yenilikgilik

faktoriine yonelik verdigi olumlu yéndeki goriisler en yiiksek diizeydedir.

Uretim biriminde ¢alisanlarin yenilikgilik puanlarina kiyasla, pazarlama (3,476 + 0,830)
biriminde ¢alisanlarin puanlari oldukga diisiiktiir. Bu durum, pazarlama biriminde
yapilan faaliyetlerin genellikle rutin oldugu ve iglerin sadece pazarlama amaciyla
yapildign duasiintldiigiinde, bu birimde ¢alisan katihmcilarin yenilikgilik algilarinin
diisik olabilecegi ile agiklanabilir. Diger birimlerin yenilikgilik puanlan
karsilastinldiginda yiiksek puandan diisiik puana dogru siralama su sekildedir: satin
alma (3,854 = 0,765), halkla iligkiler (3,834 = 0,533), insan kaynaklan (3,807 + 0,601),
finansman (3,715 % 0,730) ve muhasebe (3,524 + 0,755) birimleridir.

Uzunbacak (2013: 153)"in ¢alismasinda da, yenilikgilige iliskin algilarda ¢aligilan birim
degiskenine gore anlamh farkhiliklar oldufu tespit edilmis olup, en yiiksek puana
yonetim (X=4,380) ve arastirma-gelistirme (¥=4,000) birimlerinin oldugu sonucuna
ulagilmigtir.  Yapilan varyans analizi sonuglarina gére, katilmcilarin personel
giiclendirme algis1 ve orgiitsel yenilik¢ilik diizeyleri arasinda ¢ahstiklar birime gore
istatistiki agidan anlamh farkliliklar oldugu tespit edilmis ve bu farkliliklarin her bir
ayr1 ayn yorumlanmustir. Bu dogrultuda arastirmanin iigiinci hipotezi olan “HI.: Otel
isletmelerinde ¢aliganlarin ¢alistigi birime gire personel giiglendirme algilar: ve
orgiitsel yenilik¢ilik arasinda anlamili bir farkhihk vardir”™ hipotezini destekleyen

sonuglara ulagilmistir,

Cahsanlarin  Personel Giiclendirme Algilarnt ve Yenilik¢ilik Diizeylerinin

Cinsiyetlerine Gire Karsilastirilmasi

Arastirmaya katilan kadin ve erkek katihmcilarin personel gii¢lendirme algilan ve
yenilik¢ilik diizeylerinin cinsiyetleri agisindan karsilastirilmas: ve iki degisken arasinda
istatistiki agidan anlamli farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla t testi yapilmistir.

Soz konusu test, birbirinden bagimsiz iki grubun veya 6meklemin bagiml: bir degiskene
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gore ortalamalarinin kargilagtinllmasia ve bu ortalamalar arasindaki farkin belirli bir
giiven diizeyinde anlamli olup olmadiini belirlemek amaciyla kullamlan istatistiksel bir
tekniktir (Ural ve Kilig, 2006: 216). Bu amag dogrultusunda yapilan t testinin sonuclarn

Tablo 8°de ayrintili olarak gosterilmistir.

Tablo 8. Cahsanlarin Personel Giiclendirme ve Yenilikgilik Diizeylerinin

Cinsiyete Giore Ortalamalari

Boyutlar Gruplar N X 5.5. t p
] =t L8 PPy P
Orgiitsel Destek gi:;’ ng :::;; 8:2;2 0486 | 0,627
Kaynaklara Erisim E:;e l;: jg? ;:;3; 3:32(3) 1,923 0,062
Yonetimin Anlasgihrhg ::S:: ig? ::ggz g:g?g 0,776 0,438
oL L T
Tt Rt Y PP
T = A i g

" p<0,05

Tablo 8 incelendiginde, arasgtirma kapsaminda incelenen otel galisanlarninin kararlara
katihm ve takim ¢alismas: puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine goére anlaml
bir farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalan arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=2.931;
p=0.003<0,05). Cinsiyet agisindan erkek c¢alisanlarin Kararlara katithm ve takim
¢alismas1 puanlan (x=3,902), kadinlarin kararlara katlim ve takim ¢alismasi

puanlarindan (x=3,755) daha yiiksek bulunmustur.

Aragirmaya katllan ¢alisanlarin  Orgiitsel destek, kaynaklara erisim, yonetimin
anlasihrh@:, ozerklik, yetkinlik, yenilikgilik puanlan  ortalamalarinin  cinsiyet
degiskenine gore anlamh bir farklihk gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
vapilan t-testi sonucunda ise grup ortalamalarn arasindaki farkin istatistiksel agidan
anlaml olmadif1 tespit edilmistir (p>0,05). Pelit (2008)’in yapmis oldugu ¢alismada
personel gli¢lendirmenin gerek davramgsal gerekse psikolojik boyutu ortalamalan

cinsiyet degiskenine gbre anlamh bir farkhilik gdstermemektedir. Oysa Uzunbacak
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(2013)"1n konuyla ilgili yaptigi ¢alismada, hem davramgsal giiglendirme hem psikolojik
giiclendirme boyutlan ve yenilikgilik diizeyleri katithmeilanin cinsiyet deBiskenine gore
anlaml farkliliklar gostermektedir. Bu ¢aligmada ise, genel olarak kadin ve erkek
katihmeilarin personel giiclendirme algilan ile orgiitsel yenilik¢ilik diizeylerinin
ortalamalar1  cinsiyet degiskenine gére istatistiki agidan anlamh  farklilik
gostermemektedir. Bu durumda arastirmamin dordiincii hipotezi olan, “Hla: Otel
isletmelerinde ¢ahganlarin cinsiyetlerine gore personel giiclendirme algilari ve orgiitsel
yenilik¢ilik arasinda anlamli bir farkithk vardn”™ hipotezini desteklemeyen sonuglara

ulasiimistir.

Personel Giiclendirme ile Yenilik¢ilik Diizeyi Arasindaki iliskiye / Etkiye Yénelik

Bulgular ve Yorum

Arastirmanin asil konusu olusturan personel gii¢lendirme algis1 ve orgiitsel yenilikgilik
diizeyleri arasindaki iliskiler ve etkiler korelasyon ve regresyon analizi uygulama
yoluyla tespit edilmistir. Oncelikle arastirmada kullamilan dlgeklerin faktorler arasindaki
iliskisini tespit etmek amaciyla korelasyon analizi uygulannustir. Korelasyon analizinin
uygulanmasindaki amag, davranigsal giiglendirme olarak ele alinan 4 giiglendirme
boyutu ve psikolojik giiglendirme olarak ele alinan 2 giiglendirme boyutu ile yenilikgilik
diizeyi arasinda anlamh bir iligki olup olmadigini test etmektir. Korelasyon analizi, iki
depisken arasindaki iliskinin diizeyini (derecesini, siddetini, glciini) ve yOniini
belirleme amaciyla kullamlan istatistiki bir tekniktir. Korelasyon analizi sonucunda elde
edilen korelasyon katsayisimn yorumlanmasinda korelasyon katsayisi igin 0,20
diizeyindeki arahkla ¢ok zayif, zayif, orta, kuvvetli ve gok kuvvetli iligki seklinde
niteleme yapilacaktir. S6z konusu korelasyon katsayilan (r) -1 ile +1 arasinda deger
almaktadir. Deger 0 (sifir) olursa, degiskenler arasinda iliski olmadig, 1’e yakin olursa
pozitif yénde ve kuvvetli bir iligki. -1°e yakinlagtiginda ise kuvvetli ancak negatif yonde
bir iliski oldugu s6z konusudur (Ural ve Kihg, 2006: 247). Bu dogrultuda, ¢ahsanlann
gi¢clendirme ve alt boyutlari ile yenilikgilik algi diizeyleri arasindaki iligkinin
belirlenmesi i¢in gergeklestirilen Pearson Korelasyon Analizi sonuglari Tablo 9°da

ayrintili olarak yer almaktadir.

Tablo 9°da giiglendirmenin sosyo-yapisal boyutlarindan olan kararlara katilim ve takim

calismas: ile yenilik¢ilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmustur
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(r=0.659; p=0,000<0.05). S6z konusu iliski pozitif yonde ve yiksek diizeyde bir
iligkidir. Buna gore kararlara katithm ve takim ¢aligmasi arttik¢a yenilikgilik diizeyi de
artmaktadir. Dolayisiyla arastirmanmn  besinci  hipotezini  olusturan “H2,: Otel
isletmelerinde ¢ahisanlar agisindan kararlara katilim ve takim ¢alismas: ile drgiitsel
yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardn”™ hipotezi desteklenmektedir. Cavus
(2006: 162)’un imalat sektériinde yaptigi ¢alismada da orgiitsel yenilikgilik ile sosyo-
yapisal boyutlardan birisi olan katihmci o6rgit iklimi (kararlara katihm ve takim
¢aligsmasi) arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligkinin (r=0.589; p=0,000<0.05)

oldugu sonucuna ulastimistir.

Tablo 9. Personel Giiglendirme ve Yenilik¢ilik Diizeyleri Arasindaki [liskiye
Yonelik Korelasyon Analizi Sonuclan

@ -
-] [
ﬁ == -] @ £ > E £ ’E‘“ i
» S T |5 ;2 2| & |£Ee|EE| 2 |2
Degiskenler = X = = = - s & | = ) =
E|E |EE Y| & |E5|2 &| & |2
& «® - . 3 — =
= s <2 E| & |8 £ 2o |-
R
= | ©
r |0.873**| 1,000
Yenilik¢ilik
p 0,000 | 0,000
Kararlara Katiim r [0,698**10,659**| 1,000
ve Takim Cahgmas1 | p 0,000 | 0,000 0,000
. r|0,517*%*10,486%* | 0,570** 1,000
Orgiitsel Destek
p 0,000 | 0,000 0,000 0,000
r [0,569*%* (0,580%% | (,543%* 10.440** | 1,000
Kaynaklara Erigim
p 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000
Yonetimin r |0,608%*(0,593%* | 0,594*%* |0,505*%* |0,492** | 1,000
Anlasilirhi@ P 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000
. r |0,586%*]0,596** | 0,459** |0,296** [0,483** |0,445** | 1,000
Ozerklik
P 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
r o |0,443%% 10,454%* | 0,313%* |0,282** [0,380** [0,401** [0,601** |1,000
Yetkinlik
p 0,000 | 0.000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 |0,000
™ p<0,001

Sosyo-yapisal boyutlardan olan ¢rgiitsel destek boyutu ile yenilik¢ilik diizeyi arasinda
istatistiksel agidan anlamli  bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (r=0.486;
p=0,000<0.05). Buna gére giiclendirme uygulamalarindan orgiitsel destek algis: arttik¢a
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yenilik¢ilik diizeyi artmaktadir. Tablo 9°a gore orgiitsel destek ile kararlara katilim ve
takim ¢alismas: arasinda istatistiki agidan anlamh bir iliski bulunmugtur (r=0.57;
p=0,000<0.05). Diger bir ifadeyle érgiitsel destek algisi arttikga, paralel olarak kararlara
katihm ve takim calismasi da artmaktadir. Dolayisiyla aragtirmanin altinci hipotezi
konumundaki “H2y: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan orgiitsel destek ile
orgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir”™ hipotezi desteklenmig

durumdadir.

Korelasyon analizi sonucuna gére sosyo-yapisal giiglendirme boyutlarindan kaynaklara
erisim ile yenilikgilik arasinda istatistiksel agidan anlaml iliski bulunmustur (r=0.589;
p=0.000<0.05). Buna gore kaynaklara erigim arttik¢a yenilik¢ilik diizeyi de buna bagh
olarak artmaktadir. Bunun yaninda kaynaklara erigim ile kararlara katilim ve takim
calismasi arasinda istatistiksel agidan anlamh iligki bulunmustur (r=0.543;
p=0,000<0.05). Bu iliskiye gore kaynaklara erigim arttik¢a kararlara katiim ve takim
calismas: artmaktadir. Bu sonuca bagh olarak arastirmanin yedinci hipotezi olan “H2..
Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan kaynaklara erigim ile orgiitsel yenilikgilik
arasinda pozitif yonlii bir iligki vardnr™ hipotezini destekleyen bulgular oldugu
soylenebilir. Ayrica, kaynaklara erigim ve orgiitsel destek arasinda da istatistiki agidan
anlamli bir iliski oldugu saptanmustir (r=0.44; p=0.,000<0.05). Diger bir ifadeyle.
kaynaklara erisim arttikga, orgiitsel destek alg: diizeyi de artmaktadir.

Arastirmanmin bir sonraki hipotezini test etmek amaciyla yapilan korelasyon analizine
gore yonetimin anlasilirhgi boyutu ile yenilikgilik diizeyleri arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski oldugu tespit edilmistir (r=0.593; p=0,000<0.05). Buna gore ydnetimin
anlasilirhg@ arttikga yenilikgilik artmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin sekizinci hipotezi
olan “H2y: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan yonetimin anlasililigy ile orgiitsel
yenilikgilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir” hipotezini destekleyen sonuglar
oldugu soz konusudur. Bunun yaninda yonetimin anlasilirhigs ile kararlara katihm ve
takim ¢alismasi boyutu arasinda (r=0.594; p=0,000<0.05), yonetimin anlagihrhg: ile
orgiitsel destek boyutu arasinda (r=0.505; p=0,000<0.05) ve ydnetimin anlasihrhif ile
kaynaklara erisim boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamh iliskiler oldugu
bulunmustur. Buna gére, personel giiglendirme uygulamalarinda yonetimin anlasilirhg
arttikga kararlara katilim ve takim ¢aligmasi, Orgiitsel destek diizeyi ve kaynaklara
erisim diizeyi de artmaktadir.

Psikolojik gii¢lendirme boyutlarindan olan 6zerklik ile yenilikgilik arasindaki iligkinin
belirlenmesine y&nelik yapilan korelasyon analizi sonucuna gore iki de@isken arasinda
istatistiksel agidan anlamh iligski oldugu goriilmiigtiir (r=0.596. p=0,000<0.05).
Katihmeilarin psikolojik giiglendirme boyutunda &zerklik algilan arttik¢a orgiitsel
yenilik¢ilik diizeyleri de artmaktadir. Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda,
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arastirmanin dokuzuncu hipotezi olan “H2.: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan
ozerklik ile érgitsel yenilikgilik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir™ hipotezini
destekleyen sonuglar elde edilmistir. Ozerklik boyutunun diger giiglendirme
boyutlariyla olan iliskisi de incelenmistir. Ozerklik boyutu ile kararlara katilim ve takim
calismas: boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu (r=0.459;
p=0,000<0.05) ve buna gore katilimcilanin 6zerklik algisi arttikga kararlara katihm ve
takim galigmas: alg: diizeyinin de arttig1 tespit edilmistir. Ozerklik ile Srgiitsel destek
arasinda istatistiksel agidan anlamls iliski bulunmus (r=0.296; p=0,000<0.05) olup, ayni
sekilde ozerklik algisi arttikga orglitsel destek algisi da artmaktadir.

Ozerklik ile kaynaklara erisim arasindaki iliskive bakildiginda, istatistiki agidan anlamls
bir iligki oldugu (r=0.483; p=0,000<0.05) ve buna goére 6zerklik artik¢a kaynaklara
erisim diizeyinin de artmakta oldugu soylenebilir. Son olarak, korelasyon analizi
sonuglarina gore dzerklik ile yénetimin anlasilirligi boyutu arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (r=0.445; p=0,000<0.05). Buna gore 6zerklik algisi arttik¢a
ydnetimin anlasilirhg algisi da artmaktadir.

Psikolojik giiglendirme boyutlarinin ikincisi olan yetkinlik boyutu ile yenilikgilik diizeyi
arasinda istatistiki olarak anlamli iligki oldugu sonucuna ulasilmistir (r=0.454;
p=0,000<0.05). Dolayisiyla katilhimecilarin yetkinlik algi diizeyi artik¢a, venilik¢ilik
diizeyleri de artmaktadir. Bu dogrultuda aragtirmanin onuncu hipotezi olan “H2y: Otrel
isletmelerinde ¢alisanlar agisindan yetkinlik ile orgiitsel yenilikgilik arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir” hipotezi de desteklenmis olmaktadir. Ayrica, yetkinlik ile
kararlara katihm ve takim galigmas: arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki oldugu
(r=0.313; p=0,000<0.05) ve buna gore yetkinlik algisimin arttik¢a kararlara katilim ve
takim ¢aligmasinin da artmig oldu@u tespit edilmistir.

Yetkinlik ile orgiitsel destek arasindaki iliski de istatistiki olarak anlamlidir (r=0.282;
p=0.000<0.05). Buna gore yetkinlik arttik¢a orgiitsel destek de artmaktadir. Yetkinlik
alg1 diizeyinin arttikga kaynaklara erisim diizeyinin arttifimi agiklayan iki degisken
arasindaki iligkinin istatistiksel agidan anlamh (r=0.38; p=0,000<0.05) oldugu
goriilmektedir. Yetkinligin diger sosyo-yapisal giiclendirme boyutu olan yonetimin
anlasilirh@ boyutu ile arasindaki iliski de istatistiki agidan anlamli (r=0.401;
p=0,000<0.05) olup, yetkinlik arttik¢a yonetimin anlasilirlik diizeyi de artmaktadir. Son
olarak, iki psikolojik giiclendirme boyutu olan yetkinlik ve &zerklik arasinda da
istatistiki agidan anlaml iliski (r=0.601; p=0,000<0.05) oldugu, yetkinlik algi diizeyi
arttik¢a 6zerklik diizeyinin de arttig1 sonucuna ulasiimistir.

Genel olarak degerlendirildifinde, korelasyon analizi sonucunda biitiin boyutlar
arasinda anlamh iligkiler oldugu, arastirmada incelenen otel g¢alisanlarinin genel
personel giiclendirme algilan ile orgiitsel yenilik¢ilik diizeyleri arasinda da istatistiki
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acidan anlamh iliskiler oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla aragtirmanin genel
hipotezlerinden birisi olan “H2: Otel isletmelerinde ¢alisanlar agisindan personel
giiclendirme ile orgiitsel yenilikgilik arasinda pozitif yonli bir iliski vardir” hipotezi de

desteklenmis olmaktadir.

Arastirma kapsaminda incelenen otel gahiganlarinin genel olarak personel giiglendirme
ve giiglendirme boyutlarmin, ¢alisanlarin algiladifn orgiitsel yenilikgilik diizeyleri
iizerindeki etkisini belirlemek icin gerceklestirilen regresyon analizinin sonuglari, Tablo
10°da ayrintih olarak gosterilmektedir. Buna gore kararlara katilim ve takim ¢alismasi,
orgiitsel destek, kaynaklara erigim, yonetimin anlagihrhg, ozerklik ve yetkinlik
boyutlar ile yenilik¢ilik arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=196,709; p=0,000<0.05).

Tablo 10. Personel Gii¢clendirmenin Yenilikgilik Uzerine Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi Sonuclar

Bagimsiz Degisken(ler) n T P F Model (p) R?

Sabit 0,066 0,476 0,634

Kararlara Katihm ve Takim .
Cahsmasi (KKTC) 0,293 9.137 0,000

Orgiitsel Destek (OD) 0,071 2,328 0,020

Kaynaklara Erisim (KE) 0143 | 6,015 | 0000" | 196709 | 0,000 | 0,599
Yonetim Anlagilirhfi (YA) 0,155 5,298 | 0,000"

Ozerklik (0Z) 0,203 7,824 | 0,000

Yetkinlik (YT) 0,076 | 2,230 | 0,026

- p<0,001 " p<0,05 Bagimli degisken: Yenilikgilik

Yenilikgilik diizeyinin belirleyicisi olarak kararlara katilim ve takim ¢aligmasi, drgiitsel
destek, kaynaklara erisim, yonetimin anlagihirhi, 6zerklik, yetkinlik degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giigli oldugu gorillmistiir (R?=0,599). Table 10
incelendiginde, bagimh degisken (brgiitsel yenilikgilik) ile bagimsiz degiskenler
(personel gii¢lendirmenin sosyo-yapisal ve psikolojik boyutlar) arasindaki iligkiye
yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda galiganlarin personel giiglendirme alg:
diizeyleri yenilikgilik diizeylerini artirmaktadir. Detayh olarak ele almak gerekirse.
kararlara katilim ve takim c¢alismasi diizeyi (8=0,293); orgitsel destek dizeyi
(B=0,071); kaynaklara erisim diizeyi (B=0,143): yOnetimin anlasihirhigy  diizeyi
(B=0,155); ozerklik diizeyi (8=0,203) ve yetkinlik diizeyi (8=0.076) katihmecilarn

orgitsel yenilik¢ilik diizeyini artirmaktadir. Tablo 10°da yer alan goklu belirlilik
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(determinasyon) katsayisi (R*=599) dikkate alindifinda, &rgiitsel yenilikgilik
diizeyindeki toplam varyansin %59,9'unun bagimsiz degiskenler niteliginde olan
giiclendirme boyutlarindan  kaynaklandign  goériilmektedir. Diger bir ifadeyle,
giiglendirme boyutlarimin, venilikgilik  diizeyine yonelik regresyon modelini

agiklamadaki basarisimn %59.9 oldugu tespit edilmistir.

Yapilan analiz sonucunda, katiimcilanin giliglendirme ve yenilikgilik diizeyleri
arasindaki ¢oklu dogrusal regresyon modelinin anlamli (F=196,709; p=0,000<0.05)
bulunmus olmasi, arastirmanin son hipotezi olan “H3: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin
personel  giiclendirme algisi  orgiitsel  yenilikgiligin - anlamli  bir  agiklayicisidir”

hipotezinin de desteklendigini gostermektedir.

Personel giiglendirme ve orgiitsel yenilik¢ilik iliskisi {izerine olan Uzunbacak (2013:
155) ve Cavus (2006: 170)'un yaptifn ¢aligmalarda da, benzer sonuglara ulagsmak
miimkiindiir. Uzunbacak’in ¢alismasinda, kurulan regresyon modelinin anlamh oldugu
(F=178.619; p=0.000<0,05) ve bagimh degisken olan yenilikgiligin %354.9 unun
bagimsiz degiskenler (sosyo-yapisal, davramgsal ve psikolojik giiclendirme boyutlar)
tarafindan agiklandigi tespit edilmistir. Ayni sekilde Cavus’un ¢aligmasinda da, personel
giiclendirme orgiitsel yenilikgiligin  %47,8’ini agiklamaktadir. Dolayistyla. diger
vapilmis olan ¢alismalarin sonuglan ile bu ¢alismanin sonuglan benzerlikler

gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Her ne kadar yasanilan ¢agin gereklerine, teknolojinin gelisimine ve makinelesmeye
uyum saglansa ve/veya saglanmaya galisilsa da, biitiin is kollarinda ve sektorlerde insan
unsuru en énemli faktér niteligindedir. Insanlarin yaptigi biitiin isler gerek kendileri
gerek baskalan i¢in ve neticede yine insanlar i¢in yapilmaktadir. Ozellikle, hizmet
iiretilip sunulan turizm isletmelerinde, hizmet faaliyetlerini yerine getiren insan
unsurunun 6énemi daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. Hizmet sunulan sektorlerde, titketici
grubunda yer alan her bir bireyin istek ve ihtiyaglarimin farkli olabilecegine bagl olarak,
otomasyonun g¢ok fazla uygulanamadigi gibi hizmetlerin de standartlastirilabilmesi

oldukga zor bir istir.

Her sektoriin asil amaci gibi, hizmet sektorlerinin de asil amaci kar elde etmek ve
siirekliligini koruyabilmektir. Isletmelerin sdz konusu amaglarina ve diger hedeflerine
ulasmasi ancak ¢alisanlarin basanisi ile dogru orantili olabilmektedir. Isinden yiiksek
diizeyde tatmin saglayan, orgiite baghligi ve sadakati yiiksek olan, gerek psikolojik,
gerek davramissal ve sosyo-yapisal agidan giiglendirilmis ¢alisanlar, érgiitiin ¢ikarlarim
kigisel ¢ikarlanmin iizerinde tutarak, orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine kolaylikla

ulagmasim saglamaktadir.

Orgiitleri basariya gotiirebilecek 6nemli etkenlerden bir digeri de, yenilikgilik
kavrammdir. Sirekli degisim ve gelisim godsteren yOntem, iretim. yonetim gibi
yapilanmalar orgiitsel yenilikgilik kapsaminda yakindan takip edilmelidir. Diinya
genelinde, Ozellikle endiistri devriminden sonra gerek iiretim, gerek yOnetim, gerek
hizmet sektorii gibi birgok alanda yeniliklerin ve degisikliklerin ortaya ¢ikti: bilinen bir
gercektir. Ancak asil degisim, 6zellikle 1980°lerden sonra muazzam bir sekilde gelisme
gosteren teknoloji alamindadir. Cavus (2006: 180)’e gore, eski paradigma ve analiz
yontemleriyle yeniden yapilanma siirecini ¢dziimleyebilmenin oldukga giig ve zor bir is
olmasi sebebiyle, basariyi elde etmek isteyen bireylerin, orgiitlerin. iilkelerin vb. farkh
anlayislar ve farkli bakis agilan gelistirmesi gerekmektedir. Buna bagh olarak. her
diizeyde st6z konusu yeni ve doniigimsel nitelikli yapilanmanin yogun olarak

incelenmesi gerekmektedir.

Asil konusu personel giiglendirme ve Orgiitsel yenilikgilik kavramlannin oldugu bu

arastirmanin ilk iki bolimiinde, séz konusu kavramlarla ilgili teorik arka plan
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olusturulmaya ¢aligilmistir. Bu kapsamda aragtirmanin ilk béliimiinde, personel
giiclendirme kavrami ve unsurlan, giiglendirme siirecini etkileven faktérler,
gliclendirmenin uygulandifi personel ve orgiitiin yapisi, personel giliclendirmenin
tiirleri, avantajlan ve dezavantajlar1 konulan {izerinde aynintih olarak literatiir taramasi
vapilmis ve ilgili kavram agiklanmaya ¢ahisilmistir. Ikinci béliimde ise, orgiitsel
yenilik¢ilik kavrammm teorik arka plammi olusturmak iizere, yenilikgilik kavrami,
yenilikeilik ilkeleri, yenilik¢iligin kaynaklari, yenilikgilik siireci ve ¢esitleri ile bireysel
yenilikgilik ve orgiitsel yenilikgilik konulari {izerine detayh tarama yapilmis ve ilgili
kavramlar agiklanmaya caligilmistir. Aragtirmanin tigiincii béliimiinde ise, arastirmanin
uygulanmasina yoénelik bilgiler, kullanilan analizler, elde edilen bulgular ve yorumlar

yer almaktadir.

Otel isletmelerinde ¢alisan bireylerin personel giiglendirme algilan ve orgiitsel
yenilikgilik diizeylerinin belirlenmesi ve iki degisken arasindaki iliskinin ortaya
konulmasimin amaglandifi aragtirmada katihmeilarin  bireysel 6zelliklerine iligkin
betimsel tammlayici analiz olarak frekans ve yiizde dagilimlan verilmistir. Bu
dogrultuda katihmeilarm %61,2°si erkek %38.8’1 kadin, %72,3"li 35 yagin altinda,
%79,6’s1 en az lise mezunu ve %36.,5 ile bilyikk bir ¢ogunlugu iiretim biriminde
istihdam edilmektedir. Katilimcilarin personel giiglendirme ve orgiitsel yenilikgilik
diizeylerinin cinsiyet degiskene gdre belirli bir giiven diizeyinde anlamli bir farklihk

gosterip gostermedigi t testi ile analiz edilmis olup, farklihga rastlanilmamustir.

Katilimeilarin diger demografik ozellikleri olan yas, egitim durumu ve medeni
durumlan agisindan giglendirme ve yenilikgilik diizeyleri tek yonlii varyans (Anova)
analizi ile test edilmistir. S6z konusu analiz sonucunda, gii¢lendirme ve yenilikgilik
dizeyleri her ii¢ degiskene gore anlamh farklhiliklar géstermistir. Personel giiclendirme
ve Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri arasindaki iligkinin belirlenerek, diizeyini, siddetini,
gliclinii ve yoniinii ortaya koyma amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucuna gore
anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, katilimecilarin personel
giiclendirme boyutlan algilan artikga orgiitsel yenilikgilik diizeylerinin de artu@
goriilmiistiir. Personel gliglendirme boyutlannin 6rgiitsel yenilikgilik iizerindeki etkinin

belirlenmesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore giiclendirme boyutlan
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katilimcilanin orgiitsel yenilikgilik diizeyini artirmaktadir. Ayrica yapilan regresyon

analizi sonucunda, belirlilik (determinasyon) kat sayis1 R*=0,559 olarak hesaplanmistir.

Diger bir deyisle, orgiitsel yenilik¢ilik dizeyindeki toplam varyansin %59,9'unun
personel gliglendirme boyutlanindan kaynaklandigi anlamim tasimaktadir. Yapilan
analiz sonuglarinda elde edilen bulgular dogrultusunda, genellikle arastirma

hipotezlerini destekleyen sonuglara ulasilmistir.

Genel olarak degerlendirildiginde, gerek personel giiglendirme gerekse yenilikgilik
kavramlarinin igletmeler i¢in ne derecede 6nem tasidiina ¢alisma boyunca vurgu
yapilnmustir. Arastirma kapsaminda incelenen otel ¢alisanlarindan elde edilen bulgu ve
sonuglar da dikkate alinarak konuyla ilgili oneriler gelistirilmistir. Bununla ilgili olarak
her seyden 6nemlisi ¢alisanlarin motivasyonunu saglayarak, isten sagladiklan tatmini
maksimum diizeye ulagtiracak uygulamalar arastinlmali ve uygulanmahidir. Boylelikle,
¢alisanlarin orgiite olan baglihig, sadakati ve giiven duygusu da artmis olmaktadir. S6z
konusu bu orgiitsel davramislanin saglanabilmesi ise personel giiglendirme yolundan
gecmektedir. Nitekim, personel giiglendirmenin motivasyon, is zenginlestirme, iletigim,
giiven, katilimer yonetim, yetki verme, egitim ve geribildirim gibi faktérlerle yakindan
iliskili olmasi (Pelit vd., 2011: 785), s6z konusu kavramin yonetsel boyutuyla ilgili

olarak isletmeler i¢in ne derecede 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitler, personel giiglendirme uygulamalannin yaninda katithmeilanin  yenilikgi
beklentilerine de cevap verebilmesi igin ilgili yenilik ve degisimleri yakindan takip
edebilmeli ve uyum saglayabilmelidir. Orgiitler bunu basarabildiginde hem ¢alisanlar

hem kendileri igin yiiksek bir defer yaratmis olacaktir.

Yapilan bu ¢alisma personel giiglendirme ile orgiitsel yenilik¢ilik iliskisini belirlemek
amactyla Istanbul’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel galisanlan ile simrh
tutuldugundan, konuyla ilgili gelecekte yapilacak olan diger ¢alismalar 6zellikle tatil
turizminin yogun yasandifn kiy1 bolgelerde gergeklestirilebilir. Bu yonde Antalya’da
vapilacak bir ¢alisma ile bu ¢alismanin sonuglan karsilastinlabilir. Ayrica, iizerinde
durulmas: gereken bir konu niteliginde olan yenilikgilik kavrami ¢alisan verimliligi,

orgiitsel baglilik, giiven, sadakat gibi diger degiskenler ile arasindaki iliski incelenebilir.
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